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RESUMO

O trabalho tem como objetivo analisar a importanigagualificacdo profissional dentro das
organizagcées e mostrar o retorno quando se temsgmfais altamente capacitados para
exercer as funcbes designadas na empresa. A basaase tornar um profissional mais
preparado, almejar o melhor cargo e ter uma qoafifio de alto nivel esta atraindo as
organizacdes a olhar mais para seus colaboradAggegar as pessoas no processo das
empresas esta se tornando a cada dia um desafido $#ilizada pelos profissionais de
recursos humanos, a ferramenta de gestdo de compstéestd mudando o cenario das
organizacdes e atraindo novos talentos para adduabilidades e conhecimentos, em
contrapartida resultados séo visiveis e a motivhe&tante expressiva. A ferramenta traz uma
inovacao para as empresas e faz com que as encar@esafios do mercado sobressaindo de
seus concorrentes com profissionais qualificados.
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Crescimento profissional.

PROFESSIONAL TRAINING: THE ANALYSIS BASED ON IMPORT ANCE OF
QUALIFYING FOR COMPETENCE.

ABSTRACT

The study aims to analyze the importance of pradess$ training within organizations and
show the return when you have highly trained pmitesls to perform the functions
designated in the company. The quest to becomera proficient professional, aim for the
best position and have a high-level qualificatisraitracting organizations to look more to its
employees. Add people in the process of compasibedoming every day a challenge. Being
used by professional human resources, skills managetool is changing the landscape of
organizations and attracting new talent to acgski's and knowledge, however results are
visible and very expressive motivation. The toahgs an innovation for companies and
causes Look upon market challenges standing oun fits competitors with qualified
professionals.
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INTRODUCAO

O mercado esta muito dinamico, cada vez mais, ess&ade de capacitacao cresce e
0s novos formatos para gerir a propria carreiradiorse essencial. Capacitacédo profissional
dentro de uma organizagao € o objetivo de qualcplaborador que busca melhorias em sua
vida profissional. Através da qualificacdo é quetesa um grande desempenho dentro do
processo no qual € gerido. Segundo Fisher (20022 wrganizacdo € dependente do
desempenho do colaborador, ndo importa o grau uEraevolucdo. Para isso é necessario
identificar o ponto de interesse na qualificacdocdlaborador, alinhar de acordo com seu
cargo ou competéncia.

Gerir pessoas se torna mais importante e com sajoificativo as empresas. Devido
as oportunidades existentes no mercado de trabalhalesenvolvimento dos novos
profissionais est4 a cada dia exigente e gera @scionento rapido na mudanca por um
salario melhor. Todavia, Branddao e Guimardes (208Q@4)que a gestdo por competéncias é
um processo que envolve todos os departamentogeis wia organizacdo, nao importa se €
coorporativo ou individual. Uma das ferramentadizaila na gestdo de pessoas para
assegurar 0os novos profissionais nas empresas éstdogde competéncia, onde séao
desenvolvidas técnicas e direciona o profissionatapo caminho do crescimento,
proporcionando o desenvolvimento na propria orgeéia.

Hoje em dia o trabalho ndo esta mais ligado aouctmjde atividades definida ao
cargo, esta ligada diretamente a competéncia profial do colaborador. Através das
oportunidades e da visado estratégica das empregas gurge o crescimento profissional, o
incentivo e o aprendizado contribui para o suceéssofuncionarios. O objetivo do trabalho é
analisar o melhor cenario para organizacao treinarolaboradores e gerir os procedimentos

na operacionalizacéo da gestdo dos processos ik awmn o cargo ou competéncia.

DESENVOLVIMENTO
CAPACITACAO PROFISSIONAL

As empresas hoje em dia ndo pensam mais em selwEores como um futuro da
entidade, e sim como o presente. Sabemos que némrdndo pensar em qualificar pessoas
com o receio de perder sua mao de obra para o deefcea da entidade, afinal se o

conhecimento e a qualificacdo sdo fundamentais t@aele, da mesma forma que sao



necessarios para o desenvolvimento e formagdo déam profissional e ele ja € parte
fundamental do processo.

O bem mais intangivel esta no valor agregado nssops e em toda sua contribuicéo
na busca pelas metas e objetivos de qualquer aegdt, podemos citar iSso como uma
capacitacao profissional. Ao mesmo tempo em queaborador desempenha suas atividades
atingindo toda sua potencialidade na empresa eimwa conhecimentos e abre o leque de
intelectualidade.

E bastante imprescindivel a importancia de avaliagé potencialidade de cada
colaborador. E preciso trabalhar com os pontogiposj quanto mais preparada a pessoa se
sentir, melhor o desempenho. Mayo (2003) defina@#;do aquilo que uma pessoa traz que

Ihe permite atingir tantos os objetivos da orgagépaguanto 0s seus proprios.

QUALIFICACAO PROFISSIONAL

A qualificacdo profissional € de suma importanctaabnente para exercer um
diferencial na busca por um lugar no mercado deali@. Segundo o IBGE (Instituto
Brasileiro de Geografia e Estétistica), saber seuricar em outro idioma, ter especializacdes
técnicas ou superior é o principal caminho pardoyea profissional buscar o sucesso diante
das exigéncias do ambito profissional. A qualifimagengloba todas as caracteristicas,
atributos e tudo aquilo que o profissional tem guostrar para ser bem aceito no mercado de
trabalho. Podemos dizer que a preparacao de foometa, a especializacdo das habilidades
adquiridas em toda vida profissional e aguele algmis em alguma determinada area fora do
eixo de suas competéncias faz com que o mesmaisgjaaceito durante a concorréncia
existente.

Sem duvida, um requisito bastante expressivo pbn@j@& o0 sucesso no mundo
globalizado e concorrido de maneira geral € a ficegi&io. Conhecimentos tedricos, técnicos
e operacionais, uma formacdo de nivel médio ourgup& mais que essencial na busca do
sucesso profissional, ja que apenas o diploma del superior é dito atualmente pelos
profissionais de recursos humanos de “0 comecog pancela minima para a valorizagéo e o

sucesso futuro do bom profissional.



GESTAO POR COMPETENCIA

As oportunidades oferecidas pelas empresas atdavésescimento profissional pela
competéncia desenvolvida pelo individuo e todo ahecimento adquirido através de
estudos, motiva os colaboradores e ajuda na melbontinua no desempenho dos processos.
Uma pratica bastante utilizada para um crescimedypido e muito frequente no mundo
coorporativo € a indicacdo de um “amigo” para talgo, ou seja, aquele excelente técnico
transformado em lider da noite para o dia que se&tam péssimo gestor. A vontade de
crescer na organizacao através das oportunidadescimfas sem uma base de requisitos pode
ser prejudicial a qualquer processo organizacioBabe a empresa motivar e mostrar 0s
caminhos para o crescimento profissional de calddorador através de suas competéncias.

Quem nunca passou ou conhece alguém que ja tertoa uie processo de
recrutamento e selecdo. Desenvolver pessoas par@aedimentos na operacionalizagcéo da
gestdo dos processos da organizacdo € suma impartéra o futuro da mesma. Segundo
Chiavenato (2014, p.22), “o desenvolvimento pradizal € a educacdo que visa ampliar,
desenvolver e aperfeicoar a pessoa para o seuincegsg profissional em determinada
carreira na organizacdo ou para que se torne rfiaisnée e produtivo seu cargo.” Diante
disto o processo de capacitagdo antes de tudoati@reas pessoas para o cenario projetado e
encaixar adequadamente a fungéao desejada.

A qualificacdo de pessoas atualmente € bastameteardge no cenario das empresas que
se preocupam com o futuro de seus colaboradom@®edila tecnologia apresentada nos dias
atuais, é visivel o crescimento no desenvolvimensurgem muitas oportunidades para os
jovens que estdo em busca para alcancar um cregoirpeofissional rapido, com isso a
mudanca de emprego € bastante eficiente. Atravésatdees internos e externos sao
determinados modelos de gestédo, entre eles, aogdstéompeténcias. Nobrega & Ferruccio
(2002) conceitua que o interesse pelas empresaseatitar e selecionar os talentos é uma
chave importante para o sucesso. A gestdo de cénues € de suma importancia para
assegurar 0s novos talentos por muito tempo naniaayziio. A ferramenta expde técnica para
ajudar e mostrar o norte para o crescimento profiak

A gestéo de competéncias vem crescendo o intemagseles que sdo responsaveis no
processo de gerenciar pessoas. Para Fleury e FRA09, p.19), “competéncia é um conjunto
de conhecimentos, habilidades, atitudes que afatamaior parte do trabalho de uma pessoa,
e gue se relacionam com o desempenho no trabalbomaeténcia pode ser mensurada,

guando comparada com padrdes estabelecidos e dkséos por meio de treinamento.” O



conceito de competéncia definido segundo Matos3P@&Ho0 os conhecimentos, habilidades
e atitudes que o individuo desenvolve e transfoemadesempenho dentro do ambiente
corporativo, e que o qualifica ou ndo para o exmgenercado de trabalho e também para
possiveis promocdes dentro da organizagdo. E o @8énhecimentos, Habilidades,

Atitudes) tdo discutidos nos meios académicos.”

Segundo Fleury & Fleury (2000) a competéncia coombef de valor para o individuo

e para organizacao:

Individuo <:| Saber pensar I::> Organizac3o

Saber aprender
Saber agir Ser criativo
Saber mobilizar Econbémico
Saber transferir

Saber engajar-se

Ter visdo estratégia

Assumir responsabilidade

\ Agregar valor

Fonte: Fleury & Fleury, 2000, p.21

Conhecimento
Habilidades
Atitudes

Social

Os autores também apresentam um glossario par#fichenos significados dos
verbos expostos:

e Saber agir — saber o que e por que faz; saberj@geolher, decidir;

e Saber mobilizar — mobilizar recursos de pessoamnéieiros e materiais,
criando sinergia entre eles;

* Saber comunicar — compreender, processar e transmibrmacoes,
assegurando o entendimento da mensagem pelos;outros

» Saber aprender — trabalhar o conhecimento e aiérpi&, rever modelos
mentais, saber desenvolver-se e propiciar o deememto dos outros;

» Saber comprometer-se — engajar-se e comprometenraeos objetivos da

organizacao;



e Saber assumir responsabilidade — ser responsas&lmando riscos e as

consequéncias de suas ac0es, e ser por isso remmhe

De acordo com a referéncia dos autores, antessa@ver possiveis competéncias
€ preciso buscar o desenvolvimento das capacidatiebilidades, ou seja, as competéncias

que fazem o nosso desenvolvimento em aprendeeadgn.

COMPETENCIA

Héa discordancia sobre o tema “competéncia” no ardmbdémico. A complexidade
do conceito esta relativamente agrupado ao monaémienstancial do profissional, depende
do conhecimento adquirido, da sua historia de vidae estudou, o que estudou, quais 0s
seus valores, 0 que viveu, onde viveu, quais atEisticas fisicas. A competéncia vem da
propria vontade de absorver conhecimento ou dorg@sfmovido por empreendimento de
determinada situacdo, o ambiente organizacionavédr de determinadas caracteristicas
desenvolvidas através de situacdes especificasseapaglas consequentemente com o
desempenho alcancado na execucédo de tarefas.

Cardoso (2001, pag. 61) afirma que “a competéncian éendmeno que se manifesta
intencionalmente diante da necessidade de se exeacma tarefa. Os processos sdo uma
estrutura para a acdo, ou seja, um conjunto atoulde atividades recorrentes com
finalidades caracteristicas que, quando atribuéddalyuém, sdo denominadas tarefas. Assim,
processos e competéncias sao, na verdade, dois ld@omesma moeda, jA que as
competéncias que devem se manifestar correspondafeitpmente as atividades que

precisam ser executadas e que requerem interveogdamem.”

COMPETENCIA DO COLABORADOR

De acordo com Fleury & Fleury (2010), a compeni@medividual tem como base o
formato de qualificacdo e suas funcbes desempeshAdqualificacdo esta ligada a funcao
do colaborador por todo conhecimento adquiridovasade sua carreira profissional e
formacdo educacional. Portanto, podemos afirmarajeempeténcia individual é formada
através do CHA (Conhecimento, Habilidades e Atislidgue cada colaborador deve ter como

referencial no ambito profissional para um bom deskrimento.



COMPETENCIA EMPRESARIAL

Segundo Fleury & Fleury (2010), devido a competiide no mercado, toda
organizacdo deve estar sempre se atualizando masbilitar aprimoramentos em seus
produtos e servigos, satisfazendo ao final sewntels. Destacando assim o conjunto de

competéncias e habilidades necessarias em quasegiemento empresarial.
A IMPORTANCIA DA ESTRATEGIA

E necessario o acompanhamento da gestio de rectmsmsnos para as
transformacdes e novidades nas dimensdes técnic&s eapvolvem 0S processos
organizacionais e suas competéncias. Alguns autsE® se posicionando na busca dos
elementos bésicos, da estratégia e da prestagggrndeos que envolvem a transformacgéo e o
crescimento de toda e qualquer organizacdo. Acaréié suprir e absorver das empresas em
recrutar pessoas cada vez mais capacitadas emarealbu aprimorar os produtos, processos
e servicos tem mostrado cada vez mais um desatioepacucao das funcdes tradicionais dos
profissionais em recursos humanos.

A retencdo de talentos é um desafio enfrentadcs pmiganizacbes para diminuir a
rotatividade de funcionarios. A perda do colaborguira o mercado é investimento sem o
resultado esperado, tempo e custos utilizados deafonadequada, além do mesmo ser
treinado para o concorrente. A valorizacdo € deasumportancia para todo e qualquer
colaborador. Segundo Mayo (2003, pag. 101) “E ctare as pessoas continuardo a deixar
seus empregos. Em mercados que s&o competitivogyadificacbes escassas, pessoas e
grupos seréo cortejados e seduzidos.”

A valorizacdo do colaborador nas organizacbes eua escolha para exercer
determinada funcdo esta relacionada a salériosoptee salde, seguranca do trabalho,
beneficios sociais e relagdes sindicais. As orggdes necessitam entender as novas
tendéncias ao gerir pessoas no contexto empregatal buscar o melhor desempenho do
colaborador, pois, mais que evidenciado a impord&ha desenvolvimento dos colaboradores

esta associado ao crescimento da empresa.



METODOLOGIA

A Metodologia aplica-se através de meétodos que refmessarios para um bom
resultado do trabalho académico, tendo principgétno identificar o desenvolvimento
metodoldgico e as caracteristicas do estudo. Lalatdarconi (2008) define que método € o
conjunto das atividades sistematicas e racionas) objetivo de classificar os tipos de
pesquisa utilizada para um bom desenvolvimentcstiale, conceituando assim a tipologia, a
classificacdo da pesquisa e o método aplicado ti@oasientifico € classificado como uma
pesquisa bibliogréfica, tendo como instrumentodantamento de dados a referéncia livros,
revistas, artigos, além de fontes secundériasertig®es e outros arquivos para estudo.

Finalizando a pesquisa de coleta de dados utilzandetodologia qualitativa.

ANALISE DE DADOS

Através da pesquisa realizada em uma DistribuidtgaEnergia Elétrica serdo
apresentadas as anadlises pelo levantamento de eotmsre depoimentos dos gestores do
departamento de recursos humanos que obtém atavésdos os lideres da empresa os
resultados de gestdo de competéncia utilizadoslraente para o desenvolvimento da
organizacao.

Conforme relatado em entrevista pelo gerente derses humanos da empresa, a
avaliacao realizada com todos os colaboradoresngmesa tem como objetivo conhecer as
competéncias para a melhor orientacdo profissioo@io também o desenvolvimento
organizacional e o alcance dos objetivos estrai8gi@® avaliacdo possibilita que o
colaborador seja avaliado de acordo com o modeloodgeténcia da empresa (avaliagao
360°), receba feedback sobre o estagio de materifighte as competéncias, depois é
definido um plano individual de desenvolvimento er gim uma reflexdo sobre sua

contribuicdo na empresa, buscando o crescimenso@les profissional.

Diante das informacfes adquiridas nas avaliagcbescdmboradores, os gestores da
empresa esperam comprometimento de cada colabanadbusca pelo desenvolvimento e
que sua qualificacdo se estenda para atender &sdascessidades dos processos. O modelo
de gestdo aplicado anualmente busca mapear as reglimiciativas e compartilhar uma
capacitacao profissional através de conhecimehtts)idades e atuacdo na experiéncia de

mercado.



CONCLUSAO

Sendo uma ferramenta recente e bastante discutidanbito de gerenciamento de
pessoas, a gestdo de competéncias vem oportunizerescimento do colaborador e
estrategicamente assegurar na organizagao desesmpenbom potencialidade os objetivos
tracados. Com diferencial desenvolvido de acordm @ ferramenta disponibilizada, o
profissional é reconhecido e obtém um crescimerdfigsional avido.

A gestdo de competéncias tem uma importancia Wdaesteevante em termo
econdmico para empresa, em contrapartida exeradesanvolvimento social ao colaborador,
no qual desempenha suas fungcbes para o0 sucessogaldizacdo. Tal oportunidade é
motivadora e desenvolve as habilidades e conhetasietraz ao colaborador como uma
responsabilidade e impde compromisso ao processafigedo a dimensdo econdmica
incorporada na ferramenta exposta.

Portanto devido ao desenvolvimento académico eolégito o conhecimento vem
sendo bastante exposto nas redes, mostrando @acak escondendo mitos. O resultado do
processo reduz o prazo de validade e obriga asesagpreinventar e aplicar novas estratégias
para o0 ambito organizacional, obtendo um desenweinto e mantendo os clientes. Com isso
a gestdo de competéncias deve ser tratada considdde pra encarar as mudancas do
mercado.

Formalizar os procedimentos na gestdo de capagitad@senvolvimento das pessoas,
considerando o enfoque principal determinante péssade desenvolvimento do colaborador
é de importancia para o crescimento e a qualifc@gidgida para o mercado globalizado. As
acOes promovidas nas organizacdes nao sao ditmgisos para 0s colaboradores e sim
necessidades expostas nas demandas de atendinugdraeionalizacdo necessarias de cada
empresa.

Capacitacdo e desenvolvimento ndo se adéquam didi@nemas a remuneragao
complementar de acordo com as normas de cada pagani Independente da funcéo
exercida pelo colaborador, o treinamento oferepgla empresa deve ser aproveitado mesmo
ndo sendo significativo para sua competéncia, @dimtado como investimento e deve ser
bem aceito e utilizado.

As organizacbes deveriam assumir a qualificacdo gamnpeténcia como um
investimento significativo de compromisso com cabolrador, aplicar conteddos nas varias

esferas das fungdes e cargos, para almejar osadssilesperados. E preciso observar as
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necessidades de conhecimento e habilidades deccdalaorador, desenvolver as atitudes
tipicas e reais presentes em vérias situacoesmagéo que ira desempenhar, aperfeicoando

sua funcéo a novos conhecimentos e atendendo as engtostas na estratégia da empresa.
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