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Resumo

LEMOS, Juliana Andrade de. A FORMACAO DE COMPETENCIAS PARA INOVACAO:
Um Estudo de Caso na Empresa Qualitare. Orientador: ProfiMsc. SuelleCarielle. Jodo Pessoa:
UFPB/DA, 2016. Relatorio de Pesquisa (Bacharelado em Administracao).

Tendo em vista 0 aumento da competitividade no mercado, a busca pela gestdo por
competéncias tem sido cada vez maior. E que, segundo Jacinto e Vieira (2008), nada mais é
do que uma préatica de valorizacdo e motivacdo dos colaboradores. Isso se da através da
avaliacdo de desempenho e fomentagdo do desenvolvimento pessoal e profissional. E como
arma para driblar este momento, vem a gestdo por competéncias para a inovacao.O objetivo
geral do trabalho foi compreender como sao geridas as competéncias dos colaboradores da
empresa Qualitare voltadas para a inovacdo. Entre os objetivos especificos estdo identificar
como as competéncias para a inovagdo sdo estimuladas na Qualitare, descrever o processo de
formacdo das competéncias na empresa e analisar 0s elementos associados ao
desenvolvimento de competéncias no dia a dia da organizacdo. Para esta pesquisa foi utilizado
0 método qualitativo, pois o cenario foi analisado através da visita e relato da amostra de 7
(sete) colaboradores, usando como ferramenta a entrevista semi-estruturada. Pode-se observar
que a organizacdo estudada se preocupa com o desenvolvimento das competéncias dos
colaboradores, e isso é utilizado como trunfo para estar sempre inovando e se destacando no
mercado. A pesquisa pode mostrar que uma boa gestdo das competéncias dos funcionarios

traz resultados sustentaveis e diferenciacdo no mercado para a empresa estudada.

Palavras-chave: Competéncias; Inovacéo; Gestéo.
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1. Introducéao

O que se nota em leituras iniciais sobre os estudos de algunsautores, como Bitencourt
(2001), Fleury e Fleury(2001), é o entendimento de que a aprendizagem se consolida
formando competéncias, essas que sdo essenciais para o alcance de praticas de inovacao, se
tornando um diferencial para a organizacdo, criando um aumento do seu poder de
competitividade no mercado.

Alguns estudos j& tracaram pontes entre Competéncias e Inovacdo (HELFAT;
PETERAF, 2003; WINTER, 2003), porém, atraves das pesquisas realizadas para este
trabalho, nota-se uma certa escassez no que se diz respeito ao tema e ao vinculo entre essas
duas abordagens, assim como mostra o estudo de ARAUJO, SILVA e BANDAO (2015).
Sendo assim, o estudo busca identificar os caminhos tragados pelos autores que discutem esse
tema, bem como vinculos tedricos que aproximem Competéncias e Inovacdo, além de
evidenciar os autores que tém buscado contribuir mais intensivamente para o proposito de
alinhar esses conceitos, podendo ver também o funcionamento na pratica com um estudo de

Caso.

1.1 Problema De Pesquisa

Na sociedade atual, no qual produtos, servicos, tecnologias e as préprias organizagdes
sofrem mudancas constantes, cresce a exigéncia de um diferencial competitivo, com produtos
e servigos de maior qualidade, sofisticacdo e cada vez mais personalizados. Segundo Hackett
(2002, apud CORREIA; SARMENTO, 2003), as empresas que estdo mais preparadas para
utilizar informacdo e conhecimentos tomam decisdes de forma mais rapida, ultrapassam
barreiras internas e externas, criam mais oportunidades de inovacdo e melhoram a relacéo
com os clientes.

Neste sentido, as competéncias tém sido estudadas por alguns autores, como
McClelland(1973) apud Fleury e Fleury (2001), Bitencourt (2001), como fatores importantes
no desenvolvimento das organizacGes atualmente, com a finalidade de aumentar o poder da
organizacdo de analisar e explorar o conhecimento. Aliado as competéncias, tem-se a
inovacéo, que € fundamental para as empresas se manterem vivas nos dias de hoje. O mercado
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globalizado atual exige das empresas diferenciais competitivos, ndo apenas relacionados a
tecnologia da informagdo, como também aos aspectos organizacionais, processos, produtos e
atendimento ao cliente.

A gestdo por competéncias pode ser entendida como a gestdo da capacidade orientada
para o desenvolvimento da triade “conhecimentos, habilidades e atitudes”, que ¢ necesséria ao
desempenho de fungbes (MENDES, 2013). Segundo Fleury e Fleury (2001), o conceito de
competéncias passa a ser mais amplamente estudado no contexto empresarial a partir da
década de 1970, com os estudos de McClelland, que além de definir competéncias como uma
caracteristica implicita a uma pessoa que &, eventualmente, relacionada com desempenho
superior na realizacdo de uma tarefa ou em determinada situa¢do, também faz a distingéo
entre aptiddes, habilidades e conhecimentos.

Paralelamente, vem a inovacdo. Para inovar, uma empresa precisa desenvolver
determinadas competéncias que propiciam a boa utilizagdo dos recursos organizacionais.
Segundo Correia e Sarmento (2003, p. 15), “devido as caracteristicas de uma envolvente em
mudanca permanente e globalizada, para que as organizacfes contemporaneas possam
competir e inovar, sao necessarios trabalhadores com um novo tipo de competéncias”. Neste
sentido, é pressuposto desse trabalho que a gestdo de competéncias tem sido cada vez mais
importante e € uma grande aliada a inovagéo nas organizacdes.

Visto que a area de comunicacao, publicidade e marketing digital estd em crescimento
exponencial, sofrendo aumento da demanda e do numero de agéncias que lidam com este
assunto, entende-se que empresas desteramo necessitam buscar formas inovadoras de atender
ao publico, fornecendo servicos e produtos diferenciados para vencer a concorréncia. A
empresa Qualitare, que foi utilizada como area para desenvolvimentodeste estudo, explicita a
relevancia da inovagdo em seu site institucional intitulando-se uma “agéncia de comunicagdo
e inovagdo a gosto”. Para isto, entende-se que algumas competéncias sdo fundamentais para a
manutenc¢do do sucesso do negdcio diante de suas concorrentes.

Levando em consideracdo o0 tema proposto, levanta-se 0 seguinte problema de

pesquisa:

Como se da a gestdo por competéncias voltada para inovagdo na empresa

Qualitare?
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Compreender como sdo geridas as competéncias dos colaboradoresda empresa

Qualitare voltadas para a inovacao.

1.2.2 Objetivos especificos

e Identificar como as competéncias para a inovagédo sao estimuladas na Qualitare;
e Descrever o processo de formagédo das competéncias na Qualitare.
e Analisar os elementos associados ao desenvolvimento de competéncias na empresa

pesquisada.

1.3 Justificativa

Esta proposta de pesquisa tem o intuito de fomentar a discussédo em torno da formagéo
de competéncias como vantagem competitiva, auxiliando a identificar praticas de gestdo de
competéncias e como elas podem ser utilizadas no desenvolvimento da inovacao
organizacional, vendo assim como essas duas dimensdes interagem empiricamente.

Quanto a viabilidade do projeto, destaca-se o fato de haver contato com o CEO da
Qualitare, o que cria uma abertura para o estudo ser realizado, além de ser de conhecimento
gue a empresa busca sempre se capacitar e inovar, o0 que vai de encontro com a proposta da
pesquisa.

Acredita-se que a presente pesquisa pode trazer beneficios tedricos, praticos e sociais.
Sobre o destaque tedrico, é de conhecimento que alguns trabalhos ja tracaram a ponte entre
Competéncias e Inovacdo (HELFAT; PETERAF, 2003; WINTER, 2003).Ainda assim,
através das pesquisas realizadas, nota-se que existe uma escassez de material que aborde
simultaneamente a interacdo entre essas duas abordagens, bem como a escassez de estudos
empiricos, além da frequente fragmentacdo ou divisdo dos campos de Competéncias e de
Inovacdo nos estudos, que causam dificuldades em estabelecer um foco as pesquisas que

vinculem as duas tematicas.

13



A pesquisa pode ser considerada relevante para a préatica, pois explicita a formacgéo de
competéncias para a inovacao, sendo um estudo norteador e Util para diversas organizacdes,
independente do ramo de atuacéo.

Por fim, deve-se considerar que as contribuicdes, tanto praticas como teoricas, podem
impactar socialmente, pois fara com que os gestores reflitam sobre suas préaticas profissionais
e 0 modo de gerir a empresa, trazendo indmeros beneficios para a melhoria da
competitividade no mercado, pois a correta gestdo das competéncias ajuda a organizacdo a
enxergar onde estdo os gaps. Contribuindo, assim, para uma maior padronizacdo, melhor

alocacdo de recursos, aumento da produtividade, entre outros.
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2. Revisao de Literatura

2.1 Competéncias

A palavra competéncia é utilizada ha décadas, para caracterizar uma pessoa com a
capacidade de realizar alguma coisa. Segundo o dicionario da lingua portuguesa Aurélio,
competéncia pode ser definida como “capacidade decorrente de profundo conhecimento que
alguém tem sobre um assunto”.

Foi na década de 70 que o conceito de competéncia comecou a adquirir novas formas
e significados,entrando nas discussdes académicas e empresariais. Segundo McClelland, (1973
apud FLEURY e FLEURY, 2001) competéncia é uma caracteristica subjacente a uma pessoa
gue é comumente associada com desempenho superior na realizacdo de uma tarefa ou em
algum acontecimento. Segundo Wood e Payne (1998, apud BITENCOURT, 2001, p. 26),
Boyatizis foi a primeira pessoa a usar o termo competéncia, iniciando o debate acerca do
tema.Na mesma linha de McClelland,Boyatizis (1982, apud BITENCOURT; BARBOSA,
2010) afirma que as competéncias sdo aspectos subjacentes ao individuo acarretando em bons
resultados no trabalho. O modelo de Boyatizis é baseado em 21 atributos que permeiam a
formacdo de um perfil ideal de gestor. Esse modelo mostra, também, aspectos psicolégicos
relacionados a fatores como motivacdo, papel social, auto-imagem e habilidades.Na Figura

01, o modelo de competéncias de Boyatizis é apresentado.

1. Metas e Gestao pela Acao 1. Orientagdo eficiente

2. Produtividade

3. Diagndstico e uso de conceitos

4. Preocupacio com impactos (pro -ativo)
5. Autoconfianca

6. Uso de apresentacdes orais

-

8

9

2. Lideranca

. Pensamento logico
8. Conceitualizacdo
. Uso de poder socializado
10. Otimismo
11. Gestao de grupo
12. Auto-avaliagido e senso critico
. Direcdao de Subordinados 13. Desenvolvimento de outras pessoas
14. Uso de poder unilateral
15. Espontaneidade
5. Foco em outros clusters 16. Autocontrole
17. Objetividade perceptual
18. Adaptabilidade
19. Preocupacido com relacionamentos proximos
6. Conhecimento especializado 20. Memona
21. Conhecimento especializado

3. Recursos Humanos

-

Figura 01 — As Vinte e Uma Competéncias de Boyatizis.
Fonte: Bitencourt (2001, p. 26)
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Segundo Bitencourt (2001, p. 26), “Boyatizis centralizava o seu trabalho em
“comportamentos observaveis”, baseados numa concepcao behaviorista.Jd Heene e Sanchez
(1997 apud LEITE; PORSSE, 2005) defendem que o conceito de competéncia refere-se a
habilidade que uma organizacdo possui para sustentar alocacdes coordenadas de recursos,
com o objetivo de auxiliar a empresa a atingir as suas metas. A partir deste conceito, Leite e
Porsse (2005) explicam que as competéncias sdo dindmicas, sistémicas, cognitivas e
holisticas. Dinamicas, pois a alavancageme construcdo de competéncias demandam a
interacdo de pessoas dentro das organizacdes, de empresas e fornecedores externos, clientes,
de empresas competitivas, cooperativas, etc.

S&@o sistémicas, porque as organizagfes funcionam como sistemas abertos que
almejam alcancar objetivos especificos, cujos ativos tangiveis e intangiveis associados sdo
classificados com um enfoque estratégico de realizacdo de resultados, com o uso de varios
processos gerenciais.

Também sdo cognitivas, pois assumem peculiaridades de uma competicdo entre
conhecimentos gerenciais para identificar as competéncias essenciais para a organizagédo no
futuro, tornando-se o foco dos objetivos organizacionais de formacdo de competéncias.

Por fim, sdo holisticas, pois conforme Heene e Sanchez (1997 apud LEITE; PORSSE,
2005, p. 62), “para que se possa compreender o processo de construcdo de competéncias é
necessaria uma visao das empresas como sistemas humano-sociais e econdémicos”.

Fazendo ainda um panorama sobre os conceitos de competéncia, LeBoterf (2003, apud
BITENCOURT; BARBOSA, 2010) defende que competénciarefere-se a capacidade de
combinar recursos incorporados a pessoa, como habilidades, conhecimentos, experiéncias,
etc., e recursos presentes no meio em que o individuo esté inserido, como € o caso de bancos
de dados, redes documentares, etc. Em outra linha, Sanchez (2001, apud BITENCOURT;
BARBOSA, 2010) afirma que competéncia € a capacidade de uma organizacdo de dar suporte
a uma coordenacdo de recursos e habilidades de forma a alcancar seus objetivos. Além disso,
ressalta trés pontos essenciais desse conceito: a coordenacdao de recursos e capacidades, a
intencdo de direcionar recursos e capacidades para propositos especificos e o direcionamento
da organizacéo para o alcance de metas.

A organizagdo e as pessoas sofrem uma troca continua de competéncias. Segundo

Oliveira (2005), a organizacdo passa seu patrimonio para as pessoas, desenvolvendo-as e
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preparando-as para encarar novos cenarios profissionais e pessoais, dentro ou fora da
organizacdo. As pessoas, por conseguinte, transferem para a organizagdo sua experiéncia,
dando-lhe condi¢cbes para enfrentar novos desafios. Assim, de acordo com Bitencourt e
Barbosa (2010), a gestdo de competéncias visa ligar os objetivos organizacionais e pessoais,
sendo esses 0s principais tipos de competéncias.

As competéncias organizacionais essenciais sdo chamadas de core competencespor
diversos autores, como Prahalad, Hamel, Bitencourt, entre outros. Foi na década de 90 que a
nocdo de core competences comecgou a ser difundida, uma época em que os produtos se
tornavam obsoletos cada vez mais rapido, fazendo com que as empresas tivessem que se
adaptar as evolucdes do mercado. De acordo com Prahalad e Hamel (1990, apud MICHAUX,
2009), as core competencessao frutos de aprendizagem coletiva. Complementando, Bitencourt
e Barbosa (2010) explicam que as competéncias essenciais da organizacdo Sao responsaveis
pela performance da empresa no mercado, contribuindo para a estruturagdo de um diferencial
competitivo baseado nas especialidades e particularidades de cada organizacao.

Partindo para as competéncias pessoais, nota-se que estas levam a necessidade cada
vez maior de formar e reconhecer o profissional para oferecer respostas mais rapidas as
demandas do mercado e da empresa por meio de um posicionamento aberto a inovacao
(BITENCOURT, 2001; BARBOSA, 2010). Posto isto, nota-se a linha ténue entre
competéncias organizacionais e individuais, pois sofrem influéncias matuas.

As competéncias individuais podem também se subdividir em universais (aquelas que
devem ser encontradas nos organizadores em um amplo campo de atuacdo, como a pro-
atividade, saber trabalhar em equipe, ter lideranca, etc.) e especificas de um setor ou profisséo
como, por exemplo, uma competéncia técnica. Rabaglio (2001), por exemplo, define que as
competéncias podem ser classificadas em técnicas e comportamentais. As competéncias
técnicas sdo aquelas baseadas no conhecimento técnico e nas habilidades empregadas em
técnicas especificas ou fungdes. J& as competéncias comportamentais sdo 0s comportamentos,
atitudes e posturas que uma pessoa possui.

Para Picchiai (2010), ndo basta capacitar e qualificar os individuos; temos de obter
melhores resultados e desempenho. Com isso, o autor explica que o mapeamento e
desenvolvimento das competéncias individuais e gerenciais sdo essenciais na busca de

melhores resultados, segue a Figura 02 que ilustra a ideia do autor.
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Entrega
Resultados

Atitudes:
Querer fazer

POTENCIALIDADES A SEREM
DESENVOLVIDAS

Habilidades:
Saber como

Conhecimento:
Saber

Figura 02 — Competéncia Individual e Entrega de Resultados.
Fonte: Picchiai (2010, p. 74).

Para Fleury e Fleury (2004, apud MEDEIRQS, 2006), detectar as competéncias nos
planos organizacional e humano (essenciais e individuais) ¢ uma tarefa extremamente
trabalhosa ecriativa. Afirmam ainda que, além de articular-se com a alta geréncia, € preciso
considerar a opinido dos clientes ededicar um tempo considerdvel dialogando com os
colaboradores de todos os niveis hierarquicos da organizagdo.Picchiai (2010) defende que o
mapeamento e o aperfeicoamento das competéncias individuais e gerenciais séo atividades
essenciais na busca de resultados expressivos e de maior competitividade das organizagdes no

mercado.

2.2 Inovacao

Inovacdo é um tema extremamente amplo e tem sido cada vez mais discutido, tanto no
mundo empresarial como no académico. O termo é comumente confundido com invencéo ou
nova tecnologia, quando na realidade estd mais voltado para uma novidade ou nova ideia. Em
seu sentido mais amplo, a palavra vem do latim e significa “fazer algo novo”. Ou seja, a
inovacdo é o processo de ter uma nova ideia e colocé-la em prética com a abordagem mais
ampla possivel (TIDD; BESSANT; PAVITT, 2008).

Diversos autores apresentam conceitos distintos a respeito de inovacdo. Na visdo de
Drucker (1985, apud TIDD; BESSANT; PAVITT, 2008), a inovagcdo & 0 mecanismo
especifico de empreendedores, por meio da qual experimentam e utilizam a mudanga como
uma oportunidade para diferentes negocios. Na mesma linha, Porter (1990, apud TIDD;
BESSANT; PAVITT, 2008) afirma que as organiza¢Ges conseguem vantagem competitiva
através de acdes de inovagdo, utilizando tanto novas tecnologias, como novas formas de
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executar suas atividades e processos. Assim como Richard Branson (1998, apud TIDD;
BESSANT; PAVITT, 2008), que defende a ideia de que um negdcio inovador é aquele que
pensa fora dos padrdes. Ndo sdo apenas boas ideias, mas uma combinacdo das mesmas com
colaboradores motivados e uma compreensdo da necessidade do mercado.

Por fim, o Manual de Oslo (1997, p. 55) define inovacao da seguinte forma:

Uma inovacdo é a implementacdo de um produto (bem ou servigco) novo ou
significativamente melhorado, ou um processo, ou um novo método de marketing,
ou um novo método organizacional nas praticas de negécios, na organizagdo do
local de trabalho, ou nas rela¢Ges externas.

Essa definicdo abrangente mostra queo requisito minimo para considerar como uma
inovacéo, o produto, processo, método de marketing ou organizacional tem que ser uma ideia
nova ou que tenha sofrido uma significativa melhora para a organizacdo ou para 0 mercado.
Seguindo ainda este pensamento, de acordo com o Manual de Oslo (1997), para ser de fato
considerada inovacdo, a ideia tem que ter sido implementada, e isso acontece quando o
produto é lancado ao mercado, ou quando o0s processo ou métodos sdo utilizados de fato na
empresa.

Para Bessant e Tidd (2009), a inovacdo é essencialmente centrada em trés fatores
principais: geracdo de novas ideias, selecdo das melhores e implementacdo. A geracdo de
novas ideias pode surgir a partir de inspiracdo, pesquisas, associacao entre ideias existentes e
algo novo, ou até mesmo da movimentacdo de outros contextos, entre outros. No que se diz
respeito a selecdo das melhores ideias, 0s autores enfatizam que parece ser facil, mas é repleto
de incertezas, pois sO se sabe se uma ideia € boa ao ser experimentada. Por fim, a
implementa¢do da ideia, que ¢ a fase na qual passa do “papel” para a pratica e pode ser
considerada, de fato, uma inovacao.

Alguns autores defendem a teoria de que ha aprendizagem no processo de inovacéo,
ou seja, que existe uma ligacdo entre esses processos. Ayas (2001) explica que a inovagao
pode ser percebida como um processo de aprendizagem, pois, segundo Souder (1987), um
plano de inovacdo emana o esforco cumulativo, partindo desde a parte de criacdo, até a sua
comercializacdo. Abrange uma sequéncia de processos, com diversos estagios, 0s quais
envolvem a interagdo dinamica de diversas partes. Com base nesses conceitos, Van de Venet
al. (1989, apud AYAS, 2001) afirma também que a inovacgdo requer mais do que criatividade

para inventar novas ideias, pois ela exige também habilidade e talentos gerenciais para
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transformar boas ideias na pratica. Assim, Ayas (2001) explica que a inovacdo é uma
oportunidade para as pessoas aprenderem, isto é, adequar-se e enfrentarem a mudanca em um
novo contexto organizacional.

De acordo com o Manual de Oslo (1997), diferenciam-se quatro tipos de inovacdo: de
produto, de processo, de marketing e organizacional. Define que inovacOes de produto e de
processo relacionam-se estreitamente com conceitos de inovagao tecnoldgica. No que se diz
respeito a produto, como ja foi dito anteriormente, é a introducéo de um produto ou servico no
mercado que seja novo ou que tenha tido uma melhora significativa, podendo utilizar-se de
novas tecnologias, materiais e conhecimentos.

Uma inovagdo de processo € a implementacdo de um método de producdo ou
distribuicdo novo ou que tenha sofrido uma melhora significativa, podendo ser em técnicas e
softwares ou equipamentos, por exemplo. Essas melhorias traduzem-se em diminuicdo de
custos, melhora na qualidade, entre outros. Na inovagéo de marketing, a organizagdo introduz
um novo método de marketing para atender melhor as necessidades dos clientes, repaginar o
produto e introduzir-se em novos mercados. Essas mudancgas podem ser no design do produto,
no seu posicionamento e até mesmo na fixacdo de precos. E, por fim, as inovacdes
organizacionais, que visam melhorar o desempenho da empresa, introduzindo um novo
método organizacional nas préticas de neg6cios da empresa, em suas relacdes externas e
também na organizacao do local de trabalho.

A inovacdo pode ser vista como um processo central para a organizacdo, associada a
sobrevivéncia e crescimento, de acordo com Tidd, Bessant e Pavitt (2008). Ainda na visdo
desses autores, o processo de inovacdo envolve trés aspectos. O primeiro é a procura, que
pode ser entendida como a analise do cenario, tanto interno como externo, a procura de
ameacas e oportunidades de melhorias. Segundo, temos a selecdo, que é a decisdo de quais
ameacas e oportunidades de mudancas devem ser levadas em consideracdo. Em terceiro, a
implementacdo, que como ja foi dito anteriormente, significa lancar a ideia em um mercado
(interno ou externo). Mas, de acordo com os autores, a implementacgdo exige atengéo especial
em alguns aspectos: a aquisicdo de conhecimentos para possibilitar a inovagdo, execugéo do
projeto sob condicdes de imprevisibilidade, langcamento da inovagdo no mercado,
sustentabilidade de doacdo e uso da inovacgéo a longo prazo e aprendizagem, pois a maioria
das organizagdes ndo aproveitam a oportunidade para aprender com esse ciclo, para melhorar

futuros processos de inovacdo, fato que também é defendido por Ayas (2001).
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Na Figura 03, pode-se observar melhor esse processo.

Buscar Selecionar implementar
(Adquirir, Executar, Langar, Sustentar)
E: :

|
z
i
;

TEMPO

Figura 03 — Representacdo simplificada do processo de inovacao.
Fonte: Tidd, Bessant e Pavitt (2008, p. 88)

Inovacdo ndo esta restrita apenas a grandes organizacdes. Segundo Tidd, Bessant e
Pavitt (2008), as empresas menores normalmente possuem vantagens, como agilidade e
rapidez na tomada de decisdo, mas também algumas limitagcdes, como a escassez de recursos.
Para os autores, a inovacdo pode ser pensada em termos de dois modos complementares: o
primeiro ¢ denominado de “fazendo o que sabemos, mas melhor” e o segundo de “fazer de um
jeito diferente”. Explicam ainda que as organizagdes precisam desenvolver uma capacidade
ambidestra, gerenciando ambos o0s aspectos de inovagdo para estar preparada em casos de

condic@es adversas, como ilustrado na Figura 04.

TEMPO
- >
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Figura 04 — Processo de inovagdo de tipos “faga melhor” (incremental) e “faca de um jeito diferente”
(ruptura).
Fonte:Tidd, Bessant e Pavitt (2008, p. 94)

Ap0s o0 exposto, nota-se que a inovacao esta baseada em mudancas. Com base nisso,
Bessant e Tidd (2009) explicam que a inovacdo assume diversas formas e, baseado

nisso,resumem-nas em quatro dimensdes de mudancga, chamados de “4 Ps” da inovagao:

Inovacdo de produto ou servigos: mudangas nas coisas que uma empresa

oferece;

o Inovacdo de processo: mudancas nas formas em que 0s produtos e servigos séo
criados e oferecidos ao consumidor.

e Inovacdo de posicdo: mudancas no contexto em que produtos/servicos séo
introduzidos;

« Inovagdo de paradigma: mudangas nos modelos mentais basicos que guiam o

que a empresa faz.

Por fim, esses autores também afirmam que o grau de novidade envolvido deve ser
considerado e que os niveis de novidade vdo desde melhorias incrementais (fazer o que se faz,
porém melhor), até mudancas extremamente radicais (novidade para o mundo).

De acordo com Barbosa e Lopes (2006), ha uma série de obstaculos que dificultam a
relacdo entre empresa, governo e infraestrutura cientifica e tecnoldgica para ofomento da
inovacdo. Segundo Barbosa e Lopes (2006), a regulamentacdo da Lei da Inovacdo (Lei
10.973/2004) em outubro de 2005, foi um passo importante para 0 avango da inovacdo no
Brasil. Essa lei estabelece regras para o aumento dos investimentos publicos e também dos
investimentos do setor produtivo, dando assim mais subsidios para a inovacdo nas

organizacoes.

2.3 Formacédo De Competéncias Para Inovagao

As organizagfes ja reconhecem a importancia da inovagdo para a sobrevivéncia e

evolucdo dos seus negdcios e, com isso, buscam pessoas com competéncias capazes de gerar
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esses ganhos. Assim, as organizaces devem criar subsidios para a inovagdo através de uma
gestdo por competéncias eficaz e duradoura.

Segundo Barbosa (2005, apud BARBOSA; LOPES, 2006), osmodelos de gestdo de
competéncias existentes no mercado estdo focados ndo sé na questdo comportamental, como
também a fomentacdo de uma cultura voltada para melhor desempenho da organizagdo. Pavitt
(1991) defende que uma organizagdo precisa ter uma competéncia peculiar para estruturar
outras competéncias, principalmente as que sdo relacionadas a tecnologia, em efetiva
identificacdo e desenvolvimento de inovacdes. As empresas que estdo mais preparadas para
utilizar informac&o e conhecimento sdo capazes de ter uma tomada de decisdo mais rapida e
mais proxima do local da acdo, ultrapassar obstaculos, criar mais oportunidades para inovar,
entre outros (HACKETT, 2002, apud CORREIA; SARMENTO, 2003). Complementando,
Prahalad e Hamel (1990) dizem que empresas concebidas com core competencesalargam o
dominio da inovagé&o.

Para Fleury e Fleury (2001), uma competéncia essencial ndo precisa, necessariamente,
ser baseada emtecnologia: ela pode estar ligada a qualquer estagio do ciclo de negdcios.
Porém, para ser definido como uma competéncia essencial, esse conhecimento deve estar
associado a umsistematico processo de aprendizagem, que envolve descobrimento, inovacao
ecapacitacdo de recursos humanos.

A relevancia da competéncia individual para o processo de inovacao é constatada em
trabalhos como o de Marquis (1969, apud BARBOSA E LOPES, 2006), que aponta a
competéncia dos recursos humanos, de pessoas treinadas e experientes, como uma das fontes
de inovagdes bem sucedida.

Leite e Porsse (2003) explicam que dentre os processos de converséo de
conhecimento, ha o conhecimento tacito, que € socializado, depois divulgado e associado a
novos caminhos para entdo ser internalizado, abrindo assim espago para a geracao constante
de inovagbes, 0 que pode levar a uma conquista de vantagem competitiva sustentavel.
Seguindo essa linha, Young e Francis (1991, apud BARBOSA; LOPES, 2006) concluem, a
partir de um estudo exploratério envolvendo 123 empresas, que 0s empreendedores inovam
mais em organizacOes de alta tecnologia e que isso se deve, principalmente, & sua experiéncia
e educacdo, conhecimentos tacitos, explicitos, e posturas no gerenciamento do negaocio.

Sendo assim, compreende-se que, devido as caracteristicas de uma envolvente em

mudanca permanente e globalizada para que as organizacBes contemporaneas possam
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competir e inovar, sdo necessarios colaboradores com um novo tipo de competéncias.
(CORREIA; SARMENTO, 2003)

Para Hamel (2000, apud BARBOSA; LOPES, 2006), é possivel constatar que, por
meio da inovacgdo, vantagens competitivas para empresas e para a evolucao dos setores podem
ser plenamente alcancadas e que isso decorre pelo estabelecimento e desenvolvimento de
competéncias individuais e coletivas que sdo importantes elementos para a promocdo da
inovacdo no ambiente organizacional, com beneficios para a estratégia.

Seguindo a ideia de Barbosa e Lopes (2006), nota-se que toda essa conceituacao
abordada mostra a importancia da inclusdo das competéncias como um conceito que visa
promover a inovacdo e 0 aumento da competitividade das organizagdes, além de que a
capacidade de inovar pode ser vista como uma competéncia coletiva ou core competence,

baseada e estruturada nas competéncias dos individuos que atuam dentro da organizacao.
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3. Procedimentos Metodoldgicos

Segundo Raupp e Beuren (2006, p. 76), “no rol dos procedimentos metodoldgicos
estdo os delineamentos, que possuem um importante papel na pesquisa cientifica, no sentido
de articular planos e estruturas a fim de obter respostas para os problemas de estudo”. A
seguir serdo explanados os procedimentos metodoldgicos utilizados neste trabalho, que
compreendem: métodos e tipos de pesquisa utilizados, ambiente e sujeitos de pesquisa, as

técnicas de coleta de dados e os procedimentos utilizados para analise dos dados.

3.1 Método De Pesquisa

De acordo com Gil (2008, p. 8), pode-se definir método cientifico como “o conjunto
de procedimentos intelectuais e técnicos adotados para se atingir o conhecimento”. Na mesma
linha, Raupp e Beuren (2006, p. 83) definem que 0 método de pesquisa como o0 agrupamento
de atividades sistematicas e coerentes que, com maior seguranca e economia, permite atingir o
objetivo, delineando o caminho a ser seguido, identificando erros e ajudando na tomada de
decisdes. Baseado nestes conceitos, 0 método de pesquisa a ser utilizado é o denominado
indutivo, que é o método em que partimos da observagdo de fenémenos e fatos em que causas
gueremos conhecer. Em seguida, fazemos correlacdo entre eles com o intuito de verificar as
relacBes existentes entre eles. (FREITAS; PRODANOQV, 2013, p. 28) Com isso, apds a
observacdo dos casos da realidade concreta, ha a generalizacdo. Sendo assim, sera 0 método
utilizado para identificar as préaticas de aprendizagem e competéncias organizacionais do

estudo de caso na empresa Qualitare.

3.2 Tipos De Pesquisa
3.2.1 Quantos a abordagem

A abordagem utilizada nesta pesquisa foi a qualitativa, que, de acordo com Raupp e
Beuren (2006), concebe analises mais profundas em relacdo ao evento que estd sendo
pesquisado e visa destacar peculiaridades ndo percebidas por meio de um estudo quantitativo,
haja vista a superficialidade deste ultimo. Seguindo esta linha, Cordova e Silveira (2009, p.

32) explicam que“a pesquisa qualitativa preocupa-se, portanto, com aspectos da realidade que
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ndo podem ser quantificados, centrando-se na compreensdo e explicacdo da dindmica das
relagdes sociais”. A pesquisa € qualitativa, pois ndo foram utilizados dados matematicos ou
estatisticos para a andlise das informacdes coletadas. Logo, o estudo teve como objetivo
descrever o ambiente e as situacfes vivenciadas acerca do assunto estudado, que no caso, € 0

estudo de caso sobre praticas de aprendizagem e competéncias organizacionais.

3.2.2 Quanto aos objetivos

Quanto aos objetivos, o presente trabalho pode ser classificado como uma pesquisa
descritiva, pois, tem como objetivo analisar e descrever as praticas de aprendizagem e
competéncias organizacionais existentes na empresa estudada. Segundo Gil (2008, p. 28), as
pesquisas deste tipo tém como principal foco a descri¢do das caracteristicas de determinado
fendmeno ou grupo, ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis.

Além de descritiva, a pesquisa também pode ser classificada como exploratéria. Gil
(2008, p. 27) defende que as pesquisas exploratorias sdo produzidas com o objetivo de
proporcionar uma visdo ampla, de tipo aproximativo, acerca de algum fato ou fenémeno. Pelo
fato de, em geral, ser pouco fundamentado na literatura, a pesquisa sobre formacdo de
competéncias para inovagdo busca esclarecer melhor sobre a temética através de um estudo

empirico.

3.2.3 Quanto aos Procedimentos

No que se diz respeito aos procedimentos adotados, esta pesquisa pode ser classificada
como um estudo de caso. De acordo com Yin (2001, p. 32), um estudo de caso € um estudo
empirico que analisa e investiga um fendmeno atual dentro do seu contexto real,
especialmente quando o limiar entre o fendmeno e o contexto ndo esta claro. A presente
pesquisa teve como estratégia de insercdo no campo o Estudo de Caso na empresa Qualitare,
porque essa organizacdao tem inovacdo como um ponto chave em seu negocio, 0 que esta
expresso, inclusive, no site institucional da organizagéo.

A pesquisa também pode ser considerada como um estudo de campo, pois segundo
Marconi e Lakatos (2003, p. 186), a pesquisa de campo baseia-se na observacdo de fatos e

fendmenos, como eles ocorrem naturalmente, na coleta de dados e no registro de variaveis
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relevantes para analisa-los. Logo, este tipo de pesquisa é aquele no qual se vai a campo para
coletar dados, e, no caso deste trabalho, a coleta sera diretamente na organizagao.

3.3 Ambiente Da Pesquisa

A pesquisa foi realizada na Agéncia de Comunicagdo Qualitare. A organizacdo em
estudo esta localizada em Jodo Pessoa - PB, na ruaVandickFilgueiras, 613 - Sala 106, CEP:
58042-110. A organizacdo é focada em comunicacdo voltada para as plataformas digitais. A
agéncia oferece solucGes que insiram ou mantenham as marcas na web, analisando como o0s
clientes estdo em relacdo ao mercado e mostrando quais o0s servi¢os que podem fazé-los se
destacar e, com isso, trazer mais resultados.

A Qualitare foi criada por Juarez Batista, que hoje ainda atua como CEO na empresa.
Ele comecou a trabalhar muito cedo, e aos 18 anos, comecou a trabalhar na Unimed
desenvolvendo o portal intranet deles. Ap6s 2 anos na empresa, comegou a se sentir
entediado. Queria criar coisas novas, inovar e dai surgiu a idéia do projeto “Bercario Virtual”,
que tinha como objetivo aproximar familiares e amigos dos bebés que nasciam na
maternidade da Unimed, através da internet. Porém, a empresa ndo quis levar a frente o
projeto, e ai ele viu que precisava andar com as proprias pernas.

Com isso, surgiu a Qualitare. Alugou uma sala, com o apoio da familia, e foi ai que
surgiram os primeiros projetos. Hoje, a Qualitare € uma das empresas mais conceituadas desse
ramo no mercado paraibano e possui clientes grandes em seu porfélio, como a Hoffman
Imobiliaria, Sebrae, NordHotels, Sélida Imoéveis, Energisa, TV Master, Detran, PLANC, entre

outros.

3.4 Sujeitos Da Pesquisa

Os sujeitos ouvidos pela pesquisa foram atores-chave ligados a inovagdo e criagdo.
Com isso, a abordagem foi mais objetiva e com grandes contribui¢cdes para o estudo. Foram
entrevistados 7 (sete) colaboradores, sendo 3 (trés) deles da lideranca. Entre as 4 (quatro)
pessoas que formavam a equipe, 1 (um) era estagiario. Segundo Rodrigues (2007), os sujeitos

da pesquisa sdo aqueles que, no desenvolver da pesquisa, serdo ouvidos ou observados.
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3.5 Técnica De Coleta De Dados

“Etapa da pesquisa em que se inicia a aplicacao dos instrumentos elaborados e das
técnicas selecionadas, a fim de se efetuar a coleta dos dados previstos” (MARCONI;
LAKATQOS, 2003, p. 165). No presente estudo, foi utilizada a entrevista semi-estruturada com
atores-chave da organizagéo.

Entrevista € definida por Marconi e Lakatos (2003, p. 195) como sendo um encontro
entre duas pessoas, com objeto de se obter informacGes a respeito de determinado assunto,
mediante uma conversacdo de natureza profissional. No caso do presente trabalho, foi
utilizada a entrevista semi-estruturada que, segundo BONI e QUARESMA (2005), combinam
perguntas abertas e fechadas, entrevistado tem a possibilidade de discorrer sobre o tema
proposto. O pesquisador deve seguir um conjunto de questdes previamente estruturadas, mas
ele o faz em um contexto mais parecido com uma conversa informal.

A pesquisa utilizou as entrevistas como instrumento para coleta de dados a respeito da
formacdo de competéncias para inovagdo. As entrevistas foram realizadas na propria empresa,
em Outubro de 2016, com gravacdo digital de audio e o processo durou cerca de 2 (duas)
horas no total, sendo a mais longa com duracdo de 32 minutos. Todos 0s entrevistados
assinaram um termo de consentimento que esclarecia o0s objetivos da pesquisa e, além disso,
deixava clara a participacdo voluntaria dos envolvidos. O roteiro da entrevista semi-

estruturada se encontra no Apéndice B.

3.6 Procedimentos De Analise De Dados

Segundo Gerhardtet al. (2009, p. 84):

Para analisar, compreender e interpretar um material qualitativo, faz-se necessario
superar a tendéncia ingénua a acreditar que a interpretacdo dos dados serd mostrada
espontaneamente ao pesquisador; é preciso penetrar nos significados que os atores
sociais compartilham na vivéncia de sua realidade.

Para esta pesquisa, foi utilizada a analise de contetdo que, segundo Bardin (1979,
apud GERHARDT et al., 2009), configura um agrupamento de técnicas de andlise das

interlocugdescom o objetivo de se obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de
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descri¢do do contetdo das mensagens, indicadores, que podem ser quantitativos ou ndo, que
admitam a inferéncia de entendimentos relativos as condi¢es de producdo e recebimento
dessas mensagens.

Com isso, foi feita uma andlise qualitativa dos dados que, segundo Alves e Silva
(1992), se caracteriza por ser um processo indutivo, que busca analisar de forma fidedigna o
universo dos sujeitos de pesquisa. Todos os audios foram transcritos durante o periodo de 1
(uma) semana e foram analisados em individualmente, para relembrar e analisar os relatos e
realizar a analise de resultados.

Sendo assim, o intuito foi analisar as informacfes coletadas com a base tedrica
abordada no presente trabalho, e verificar empiricamente, utilizando a interpretagdo indutiva,

a formacéo de competéncias para inovagdo na empresa Qualitare.
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4, Resultados e Discussao

Neste bloco séo apresentadas as analises e interpretacdo dos dados coletados atraves
das entrevistas. A Qualitare foi escolhida como ambiente para a pesquisa, pois trata-se de uma
agéncia que lida diariamente com inovacéo e é bastante reconhecida no ramo. Além disso, a
pesquisadora possui contato com o CEO, o que facilitou a abertura para a realizacdo dos
estudos. A organizacdo analisada tem que possuir pessoal bem capacitado, pois lida com
tecnologias e publicidade, e tem que estar se atualizando constantemente.

O objetivo do estudo foi verificar como sdo geridas as competéncias na Qualitare, e
como utilizam isso com foco na inovacgdo, que é o carro-chefe da empresa. Para isso, foram
entrevistados 7 (sete) colaboradores, sendo 3 (trés) deles da lideranca.

Foi criado um roteiro semi-estruturado para a entrevista focado nos autores estudados
e nos objetivos desdobrados para a pesquisa. Inicialmente, o objetivo foi identificar como as
competéncias sdo estimuladas para contribuir com a inovacdo na empresa. Apos isso, foi
identificar como é esse processo de gestdo de competéncias e analisar elementos associados
ao desenvolvimento dessas competéncias para que tragam coisas diferentes e inovadores
como resultado.

Através das entrevistas foi identificado que existe uma reunido semanal, a qual ocorre
todas as sextase é denominada reunido de pauta. Nessa reunido, todos 0s projetos que estdo
ativos na empresa sdo apresentados e todos podem falar o que estd bom ou ndo, o que precisa
melhorar e é aberto o espaco para novas ideias e sugestbes. Por meio desta reunido, 0s
colaboradores emcargo de lideranga conseguem ter uma visdo geral do desempenho do
pessoal e, ali mesmo, conseguem sinalizar os pontos fortes e fracos, possiveis melhorias e
oportunidades de investimentos, sejam eles de espaco na midia, ferramentas, plataformas ou
desenvolvimento individual dos colaboradores. Em alguns casos esse retorno é dado
individualmente também, dependendo da situacéo.

Todos os entrevistados disseram se sentir extremamente confortaveis e seguros para
contribuir com ideias para 0s projetos e para a empresa no geral. Foi sinalizado também que
na reunido de pauta é a melhor hora para explanar as ideias de melhorias, pois ocorre sempre
uma troca de informacdes, ideias e feedbacks, sendo um momento de brainstorming mesmo.
Neste momento, ha estimulo para se trazer coisas novas, a irem atras de novidades e

inovacoes, inclusive como forma de benchmarking.
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Os sujeitos sinalizaram, inclusive, que vai ocorrer, ainda esse ano (2016), o Hackathon
da Qualitare. Segundo SVAB (2014), Hackathon é uma maratona de programacdo em que
diversos hackers se reinem para desvendar dados, sistemas, criar projetos de software e
hardware, entre outros. Com isso, a melhor ideia sera financiada parcial ou totalmente pela
Qualitare para sair do papel e se tornar realidade. 1sso mostra o interesse da empresa na
captacdo de novas idéias e a abertura que é dada para os colaboradores se desenvolverem e
inovarem, pois, como dito por Bessant e Tidd (2009), uma ideia pode ser considerada de fato
inovacdo a partir do momento em que € implementada, ou seja, passa do “papel” para a
pratica.

Baseado na idéia de Rabaglio (2001), foi perguntado para a lideranca quais
competéncias comportamentais e técnicas que eles avaliam nos candidatos para contratarem
pessoas novas. Entre os mais citados, estdo atitude, postura e hobbies. Como se trata de uma
agéncia digital e de comunicacdo, ndo é exigido um comportamento formal. Acreditam que
um jeito mais despojado e desprendido € o ideal, pois pode mostrar que a pessoa procura ndo
sequir padrdes, gosta de inovar e coisas diferentes. Ser comunicativa, a depender do cargo, €

algo importante.

“Vejo a atitude, vontade, inciativa. (...) O brilho no olho, sabe? E um feeling mesmo.
Perceber na pessoa que ela ndo esta sé atras de um emprego, mas estd afim de uma
oportunidade, quer mostrar o trabalho dela, quer aprender. E ai a segunda parte é a
atitude na entrevista, ver se ela se esconde muito, fala muito baixo.. ndo é nem
questdo de timidez, mas ter seguranga no que esté falando.” (Entrevistado 4)

No que se diz respeito as competéncias técnicas, elas sdo cobradas minimamente a
depender do cargo. Na parte de arte, por exemplo, existem ferramentas minimas que devem
ser de dominio, como é o caso do Corel Draw, ferramenta utilizada para tratamento de
imagens. Na parte de midias digitais, o candidato tem que ter experiéncia com plataformas
como algumas redes sociais, porem de forma mais estratificada para poder utilizar de forma a
agregar valor a marca do cliente.

Ademais, os entrevistados foram questionados em relacdo a treinamentos. Se séo
estimulados, a frequéncia com que ocorrem e como € esse processo. Tanto a equipe como a
lideranca relataram que estdo sempre fazendo cursos e se reciclando, além de ser importante,
0 proprio ramo exige isso. Os proprios funcionarios procuram se capacitar, e isso é fomentado

pela empresa. Em diversos casos a propria empresa financia parte ou todo o curso. Sempre
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sinalizam quando ocorrem palestras, debates e outros eventos que sejam da area e que possam
agregar valor. Alem disso, a empresa é conveniada ao Alura, uma plataforma digital de cursos
online, voltado para a area digital, em que todos os colaboradores possuem acesso e podem
realizar os cursos e treinamentos disponiveis, além de ter exercicios em que vocé pode
praticar tudo que aprendeu.

Estdo disponiveis cursos para todas as areas que envolvam tecnologia e ambiente
digitail e todos os entrevistados citaram a ferramenta durante as entrevistas e demonstraram
estarem bem satisfeitos com o uso.Como citado por Picchiai (2010), ndo basta capacitar e
qualificar os individuos; tem-se que obter melhores resultados e desempenho, e isso é medido
na empresa através do retorno do mercado, interesse de novos clientes e avaliagdo dos
projetos, além da satisfacdo pessoal dos funcionarios que se mantém motivados a melhorar a
cada dia.

Além disso, todo curso realizado, palestra, artigos e qualquer outra coisa que agregue
valor e conhecimento, é compartilhado em uma ferramenta chamada Podio. Essa plataforma é
multifuncional, utilizada como meio de comunicacdo entre a equipe, serve para gerir 0S
projetos, compartilhar novidades e, inclusive, também € utilizada na avaliacdo do pessoal.
Inclusive por isso, foi perguntado se em algum momento j& ocorreu ou se é comum haver
mudanga de funcdo dentro da empresa. Se alguma pessoa contratada para desenvolver
determinada funcdo, ja foi movimentada para outra, ndo apenas com mudanca de hierarquia,
mas de area, por verificar no dia a dia interesse em outro lado, e foi se descobrindo boa nisso,
se capacitando e vendo aquilo como possivel. Quatro funcionarios disseram ja ter visto isso
acontecer 14, e que isso se da exatamente pelo dinamismo e abertura que a empresa
proporciona, além de ter essas plataformas livres e interativas para disseminacdo de
informacdes e conteldo.

Na propria plataformaPodio, podendo ser anual, pontual ou ao fim de cada projeto,
pode-se avaliar osfuncionarios com os seguintes indicadores: Atitude e Iniciativa, Capacidade
de implementar Inovacdo e Melhorias, Conhecimento, Envolvimento na solucdo de
Problemas, Qualidade do trabalho, Atencdo aos detalhes, Trabalho em equipe, Comunicacéo,
Organizacdo, Tempo para executar demandas, Utilizac&o correta do Podi e Lideranca (apenas
para lideres das areas). Apds essa avaliacdo, é dada uma “nota” geral. Com isso, os

colaboradores podem ser avaliados em diversos aspectos e os proprios lideres utilizam esse
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“raio x” para dar retorno a equipe. “E uma ferramenta bem interativa, porque vocé consegue
interagir. Em cada demanda vocé conversa com as pessoas envolvidas” (Entrevistado 6)

Com isso, € possivel identificar os pontos fortes e pontos a desenvolver, fazendo com
que as pessoas tenham ciéncia do seu desempenho. Esse feedback é dado semestralmente,
porém, foi sinalizado esse ano ainda ndo houve a avaliagdo nesse modelo. O CEO da empresa
informou que voltardo com as avaliagOes e feedbacks com o uso da ferramenta. Apesar de ndo
ter acontecido ainda esse ano neste formato, é dado o feedback periddico e de acordo com a
necessidade e andamento dos projetos, no dia a dia e nas reunides.

Ainda com o Podio, eles conseguem avaliar cada projeto. Cada trabalho é cadastrado
na plataforma com informacdes sobre o que se trata, bem como as pessoas envolvidas, e vai
sendo atualizado de acordo com o andamento, com isso pode-se acompanhar 0 prazo, 0
andamento das etapas, 0os comentarios e observagdes, entre outros. Sendo assim um grande
arsenal de tudo que a empresa produz, bem como consegue ter uma visdo geral do da
produtividade do pessoal, e também enxergar mais claramente quais foram as dificuldades e o
que teve de bom, para que possa ser usado como referéncia para futuros projetos.

Por ultimo, foi perguntado a cada entrevistado se eles acham que existe, de fato, uma
cultura voltada para a inovacdo na Qualitare. Apenas 1 (um) funcionario, que € o mais antigo
além do CEO, que estd na empresa hd 5 anos, disse que essa cultura precisa ser melhor
disseminada internamente. Todos os outros colaboradores disseram que a Qualitare de fato
respira essa cultura e que faz parte do dia a dia deles.

Com o estudo, foi possivel observar que a empresa se preocupa com a gestdo das
competéncias de seus colaboradores, e que isso € analisado, avaliado e disseminado
diariamente. As ferramentas e plataformas utilizadas, como é o caso do Alura e Podio, sdo
extremamente Uteis e completas, trazendo assim mais precisao e dinamismo para a gestdo de
competéncias na empresa, quando bem utilizadas. E visivel o resultado que traz no dia a dia,
pois € um ramo em que as pessoas precisam estar sempre atualizadas, capacitadas e motivadas
para trabalhar com qualidade, e estar sempre criando, inovando e renovando, e a Qualitare
mostra isso através do seu portfélio e clientes parceiros importantes ja citados, que

escolheram a empresa por ser renomada nos servigos que presta ao mercado.
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5. Consideracdes Finais

Como explicita Hamel (2000) em seus estudos, a inovacdo é a chave para a
sobrevivéncia e evolucdo das empresas no mercado, e isso decorre através do
desenvolvimento das competéncias coletivas e individuais, criando assim vantagem
competitiva.

Com o presente estudo, podemos observar na pratica a influéncia e os beneficios da
gestdo de competéncias para fomentar a inovagéo e trazer diferenciagéo para o mercado, este
que exige cada dia mais das empresas. Como dito por Barbosa e Lopes (2006), a inclusdo das
competéncias busca promover a inovagao e o aumento da competitividade das organizagdes.

O objetivo geral do trabalho foi compreender como sdo geridas as competéncias dos
colaboradores da empresa Qualitare voltadas para a inovagdo, o que foi claramente
identificado e detalhado através das entrevistas. Na empresa, esse € um processo quase que
diario, mas que ocorre em um modelo mais formal na reunido de pauta que é realizada
semanalmente e, além disso, semestralmente ocorre uma avalia¢do individual que é apurada
através do Padio, plataforma digital utilizada para gerenciar projetos e pessoas.

Para identificar como as competéncias sdo estimuladas para trazer inovacao, 0S
entrevistados foram questionados sobre como eram as reunides e quais temas eram abordados,
como também a forma em que era trazido a tona o que estava bom ou os pontos que tinham a
desenvolver. Com isso, foi identificado que nas reunides todos os os pontos envolvendo 0s
projetos eram levantados, para que se pudesse realmente identificar gaps ou pontos fortes,
para que isso seja disseminado ou melhorados com a ajuda de todos da equipe. Todos 0s
envolvidos no estudo disseram gostar de receber esses feedbacks e que eram estimulados e
apoiados a se capacitarem de acordo com suas necessidades, sejam eles técnicos ou
comportamentais, o que traz inimeros beneficios para todas as areas da empresa.

Apesar do tema ndo ser tdo explorado assim, de forma conjunta, a bibliografia
correspondeu as expectativas e foi suficiente para dar base ao estudo. Foi possivel conhecer
novos autores e ter acesso a estudos interessantes sobre o universo estudado, que abrange
Competéncias e Inovacdo, como é o caso do trabalho de Hamel (1990), Feury e Fleury
(2001), Bitencourt (2001), entre outros.

Como desfecho da pesquisa, nota-se que os estudos realizados sobre os temas sdo

aplicados na realidade da empresa estudada a sua maneira. Mas, também mostra a enorme
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gama de oportunidades para desenvolvimento de pessoal e consequentemente crescimento da
empresa, através da gestdo de competéncias, principalmente com a ferramenta Podio, que
possui uma infinidade de opcGes e funcionalidades que podem trazer ganhos significativos,

juntamente com o uso do Alura para capacitacdo, unindo isso a gestdo de pessoas.
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APENDICE A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido aos Participantes da Pesquisa

Eu, Juliana Andrade de Lemos, estudante do curso de Administracdo da Universidade
Federal da Paraiba e minha orientadora, Professora SuelleCariele, responsaveis pela pesquisa
intitulada “Formagdo de competéncias para inovagdo: um estudo de caso na empresa
Qualitare”, estamos fazendo um convite para vocé participar como voluntario deste nosso
estudo.

Esta pesquisa pretende analisar como séo geridas as competéncias dos colaboradores
da empresa Qualitare e como essas competéncias séo utilizadas para fomentar a inovacéo, e
para tanto gostaria de realizar uma entrevista com vocé.

Para registro das entrevistas, estas serdo gravadas (apenas audio). Sua participacdo ndo
envolve nenhum risco ou desconforto. Durante todo o periodo dessa pesquisa, que se encerra
em Novembro/2016, vocé tém o direito de tirar qualquer davida ou pedir qualquer outro
esclarecimento, durante e ap6s as entrevistas, bastando para isto entrar em contato com a
pesquisadora.

As informacdes desta pesquisa serdo confidenciais, e serdo divulgadas exclusivamente
em eventos ou publicacdes cientificas, ndo havendo identificacdo dos voluntérios, a ndo ser
entre 0s responsaveis pelo estudo, sendo assegurado o sigilo sobre sua participacdo
(confidencialidade).

Consentimento P6s-Informacao

Eu, , apos a leitura deste
documento, acredito estar suficientemente informado (a), que minha participacdo € voluntéria.
Estou ciente também do objetivo da pesquisa, dos procedimentos e da garantia de
confidencialidade e esclarecimentos sempre que desejar. Diante do exposto expresso minha
concordancia de espontanea vontade em participar deste estudo.

Assinatura do voluntério
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Declaro que obtive de forma apropriada e voluntaria o Consentimento Livre e
Esclarecido deste voluntario (ou de seu representante legal) para a participacdo neste
estudo.

Assinatura do responsavel:

Dados da Pesquisadora:
Juliana Andrade de Lemos
Avenida Epitacio Pessoa, n® 4697, Tambad. (83) 99124-1928
juhandrade@gmail.com

APENDICE B - Roteiro Semi-estruturado de Entrevista

Lideranca:

Funcéo:

Tempo na empresa:

Tempo na funcéo:

Quais competéncias comportamentais vocé procura identificar nos candidatos no
momento da entrevista de emprego para que contribuam com a inovagdo nos negocios da
empresa?

Quais competéncias técnicas minimas séo exigidas na contratacdo de pessoal?

Existem avaliacdes periodicas de competéncias a fim de identificar pontos fortes e pontos a
desenvolver no quadro de funcionéarios, de acordo com suas funcdes?

Como esses pontos fortes sdo avaliados e aproveitados para trazer ganhos para empresa,
principalmente na inovagado?

Como os pontos a desenvolver sdo avaliados, disseminados e tratados para trazer ganhos para
empresa, principalmente na inovagédo?

Sao realizados treinamentos periddicos para capacitacao de pessoal?

De que forma os funcionarios séo estimulados a se capacitarem e se desenvolverem?

Ha alguma reunido especifica e/ou periodica para “pensar fora da caixa” e captar novas
ideias? Ha abertura e estimulo para os funcionarios darem suas idéias?

Ja ocorreram mudancas de fungédo dentro da empresa que, por identificacdo de competéncias
compativeis, poderiam trazer coisas novas para aquela determinada area?

Vocé acha que existe uma cultura voltada para a inovagéo na empresa?
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Equipe

Funcao:

Tempo na empresa:

Tempo na funcao:

Existem avaliacbes periodicas de competéncias a fim de identificar pontos fortes e
pontos a desenvolver no quadro de funcionarios, de acordo com suas fungdes?

Como esses pontos fortes sdo avaliados e aproveitados para trazer ganhos para empresa,
principalmente na inovagao?

Como os pontos a desenvolver sdo avaliados, disseminados e tratados para trazer
ganhos para empresa, principalmente na inovacdo?

Sao realizados treinamentos periddicos para capacitacao de pessoal?

Hé& alguma reunido especifica e/ou periddica para “pensar fora da caixa” e captar novas
ideias?
Vocé se sente estimulado a se desenvolver e a trazer inovagdes para a empresa?
Vocé acha que poderia desempenhar outra funcdo na empresa de acordo com suas
competéncias comportamentais e ténicas?

Vocé acha que existe uma cultura voltada para a inovagéo na empresa?
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