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ESTUDO DO COMPORTAMENTO INOVADOR COMO COMPETENCIA NA
CONTRATACAO DE PROFISSIONAIS EM SANTA CATARINA

Resumo

Empresas buscam formas de minimizar a margem de erro em suas contratagdes por meio da
terceirizagdo nos processos de selecdo. Os especialistas destas empresas terceirizadas
comumente utilizam a sele¢do por competéncias, adequando assim o perfil do candidato as
necessidades da empresa. Este estudo tem como objetivo identificar a relevancia do
comportamento inovador como competéncia, em trés diferentes areas de atuacdo profissional
nas industriais em Santa Catarina. Esta pesquisa usou dados de uma empresa especializada em
processos de selecdo, utilizando a técnica estatistica de analise fatorial, com 14 competéncias
comportamentais requeridas pelos clientes nos processos de selecdo entre 2011 a 2016. A
pesquisa dividiu as atuagdes profissionais em trés areas: (1) Financeira e Contabil, (2)
Industrial e Produgdo e (3) Comercial ¢ Marketing. Considerando uma visdo global dessas
areas, conclui-se que as competéncias “Comprometimento e Andlise e Resolugcdo de
Problemas” sdo as competéncias mais valorizadas na indistria de Santa Catarina, ndo havendo
menc¢do ao comportamento inovador do candidato.

Palavras-chave: Competéncias; Comportamento inovador; Processo de selecdo terceirizado;
Selecdo por competéncias.

1. INTRODUCAO

As transformagdes que ocorreram na contemporaneidade, tais como globalizacdo dos
mercados, aumento da competitividade entre paises e empresas, reestruturagdo produtiva,
inovacdes tecnoldgicas e flexibilizacdo das relagdes de trabalho, levam as industrias a
investirem na melhoria de seus produtos e servicos (TOLFO; PICCININI, 2007). A melhoria
de processos ou produtos esta relacionada as condigdes de trabalho e uso de recursos que
podem afetar o afetam o desempenho. Assim, ha uma ligacdo entre trabalho, utilizacdo de
recursos ¢ desempenho. Desta forma, espera-se que a area de recursos humanos selecione
pessoas, com as competéncias necessarias, para os cargos em questdo (BOHLOULI, et al,
2017).

No entanto, a palavra “competéncia” ¢ vastamente utilizada e possui varios
significados, mas geralmente, refere-se a conhecimento, habilidade, atitude e comportamentos
relacionados a alto desempenho (MARZAGAO; CARVALHO, 2016). Desta forma, as
relacdes entre as competéncias e os recursos envolvidos pela gestdo do conhecimento dao
sustentacdo ao desempenho organizacional (RIBEIRO et al., 2017).

Quando se trata de competéncia, observa-se duas vertentes: técnica e comportamental.
A primeira, segundo Camargo et al. (2013), esta relacionada com tudo que um profissional
precisa para desempenhar uma funcdo (matematica financeira, por exemplo); ja a
competéncia comportamental, foco deste estudo, indica tudo que um profissional deve possuir
como diferencial competitivo e que potencializa seus resultados (inovagdo, criatividade e
lideranga, por exemplo).

A area de recursos humanos dentro das organizagdes é responsavel pelo processo de
recrutamento ¢ selecdo, buscando pessoas para suprir a caréncia de mao de obra interna
(PEREGRIN, 2014). Uma empresa que deseja recrutar um executivo pode realizar o
recrutamento internamente, desde que tenha experiéncia para isso ou pode contratar a



atividade a uma consultoria de recrutamento de executivos. A consultoria tem um papel triplo:
fornecer informacdes, dar conselhos e ajudar a concluir a transacdo (BRITTON et al, 2000).

Quando uma empresa decide por uma consultoria, ha dois fatores determinantes: o
grau de especializagdo da empresa de recrutamento e dos seus consultores e o custo do
processo (FLOREA; BADEA, 2013). Sobral e Perci (2012) destacam que o recrutamento
externo se caracteriza a partir do processo de selecdo de candidatos que estdo disponiveis no
mercado, sem vinculos com a organiza¢do. Quanto maior o nivel de importancia da posi¢ao
dentro da empresa, maior as chances da utilizagao deste tipo de servico (CLARK, 1992).

Encontrar profissionais com comportamento inovador pode ser um determinante para
a construg¢do de equipes inovadoras, bem como para desenvolver aspectos comportamentais
que precisam de melhoria. Mesmo que a lideranca esteja focada na inovagdo e a cultura
promova isso, a empresa precisa selecionar, desenvolver e reter pessoas capazes de pensar de
um jeito ndo usual (CERINSEK; DOLINSEK, 2009).

Com a inovagao emergindo como uma prioridade-chave para uma parcela significativa
da forga de trabalho, torna-se imperativo que as organizagdes estejam adequadamente
preparadas para recrutar, selecionar e reter individuos capazes de realizar inovacdes
(HUNTER et al, 2012).

Embora haja uma evidente necessidade de proficionais com perfil inovador para
desenvolver novos processos, produtos e nao se tem evidéncias cientificas de que este perfil
seja um requisito de selecdo nas organizacdes. Nesta discussdo, este estudo teve como
objetivo, identificar a relevancia do comportamento inovador no processo de contratacdo de
colaboradores nas empresas de Santa Catarina.

Os cargos foram agrupados em trés grandes areas: Area 1- Financeiro e Contabil, Area
2 — Industrial e Produgdo e Area 3 — Comercial e Marketing. Desta forma, pretende-se que
este estudo forneca um cenario da relevincia do comportamento inovador para as
organizagdes e auxilie os gestores e empreendedores a alinhar as expectativas da organizagdo
com o que ela efetivamente esta contratando em seus processos de selecao profissional.

Além desta introdug@o, a pesquisa tem mais quatro secdes. Na primeira, apresenta-se a
revisdo da literatura, que deu o aporte tedrico ao estudo. Os procedimentos metodoldgicos
utilizados sdo abordados na segunda e terceira secdo. Na quarta se¢do apresenta-se e
analisam-se os resultados da pesquisa. Por fim, na quinta se¢do, apresentam-se as
consideragdes finais.

2. REFERENCIAL TEORICO

Neste topico serdo abordados os conceitos utilizados neste estudo para melhor
entendimento do problema em questao.

2.1 Competéncias

Entende-se como competéncia, a consciencia em agir de forma responsavel e racional,
que envolve mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
acrescetem valor para o individuo e organizagdo. (CARLETTO et al, 2005). A palavra
competéncia, no fim da idade média, era caracteristica na linguagem juridica e tratava da
capacidade de alguém avaliar e julgar algumas questdes. Mais tarde, a competéncia se
consolidou, como a capacidade do individuo de se posicionar a respeito de algum tema
(BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

O termo competéncia, vem frequentemente sendo apontado na area empresarial,
principalmente pela estratégia de recursos humanos nas organizagdes. Em uma realidade
organizacional cada vez mais compettitiva, a competéncia dos individuos ¢ um dos fatores
decisivos do negdocio (BOZKURT, 2011).

Para uma efetiva gestdo dos recursos humanos ¢ fundamental que se faga um
mapeamento de todas as competéncias necessarias para os cargos. Determinar e apontar



falhas existentes entre as competéncias adquiridas e as exigidas (BOHLOULLI, et al, 2016).
A area de Recursos Humanos ¢ responsavel por identificar os profissionais e suas
competencias na empresa, objetivando o aproveitamento do seu potencial, avaliar se esta
investindo nos profissionais corretos, se ha treinamento suficiente e, se a empresa dispde das
competéncias essenciais que possam atingir aos seus objetivos (GRAMIGMA, 2007).

Estes recursos humanos precisam acompanhar as tendéncias de mercado e aprimorar
competéncias distintas e inovadoras para solucionar problemas e agregar valor as
organizagdes (BATISTA; CANCADO, 2017).

As empresas, estdo atentas em ter no seu quadro funcional, profissionais capacitados
para executar seu trabalho de forma eficiente e eficaz (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).
Ha inter-relagdes entre competéncias, ou mais especificamente entre os comportamentos
associados (JACKSON, 2010). E nesse espago que a competéncia estd relacionada com a
capacidade de uma pessoa de gerar resultados dentro dos objetivos organizacionais (RIBEIRO
etal., 2017).

Competéncia pode, de forma geral, ser considerada uma reunido de caracteristicas
(perceptiveis ou ndo) que estruturam o conhecimento, as habilidades e as atitudes que se
utilizam para estabelecer relagdes em contextos especificos. Por meio de agdes, de
aprendizado e de experi€ncias, ampliam-se os conhecimentos, as habilidades se aperfeicoam e
se articulam. Desta forma, as caracteristicas subjacentes as atitudes se alternam diante de
diferentes situagdes, possibilitando, assim, novas competéncias. (TARTARI et al, 2014)

2.1 Competéncias Essenciais e Organizacionais

As competéncias essenciais diferenciam as empresas no mercado e consequentemente
conferem vantagens competitivas. Estas competéncias compreendem a aprendizagem
coletiva, organizacdo das atividades organizacionais e entregam valor (PRAHALAD;
HAMMEL, 1990). As competéncias essenciais sdo as mais relevantes para o exito do
negocio, sdo aquelas que o cliente percebe (GRAMIGMA, 2007).

Se em curto prazo, a competitividade organizacional estd ligada a prego e atributos,
em longo prazo, a producdo de produtos com mais rapidez ¢ com menor custo que sua
concorréncia. Esta capacidade é encontrada na condi¢do de transformar tecnologias e
habilidades de producdo em competéncias que proporcionem as organizagdes condi¢des de se
adaptarem aos novos cenarios rapidamente (PRAHALAD; HAMMEL, 1990).

As competéncias essenciais permitem ajustar o foco e direcionar os esfor¢os no
desenvolvimento de atividades que promovam vantagens competitivas, acrescentem valor e
geram a condicao de expansdo da organizagdo com modelos de exceléncia (CARLETTO et al,
2005). Sao entendidas ainda como a qualidade e atributos que geram o sucesso da
organizacdo e que podem cercar os valores descritos pela missdo de uma empresa
(PEREGRIN, 2014).

2.2 Competéncias Profissionais

As competéncias profissionais, tem sido tema de destaque nas empresas que buscam a
melhoria de seus processos, igualmente tem sido o esforco para selecionar as pessoas corretas
para os lugares certos dentro das organizagdes. Ha na literatura varias defini¢cdes para as
competencias profissionais. Pode ser definida como a reunido de caracteristicas pessoais
implicitas, tais como comunicagdo, criatividade, analise e resolucdo de conflitos. A
competéncia profissional indica o conjunto de competéncias funcionais, comportamentais,
cognitivas e éticas (GUERRERO; DE LOS RIOS, 2012; MOREIRA; MUNK, 2010).

Indica algo que pode ser visto tanto no dia-a-dia do ambiente profissional
(GRAMIGMA, 2007). Todavia, algumas empresas tem dificuldades no desenho das
competencias profissionais, ocasionando uso inadequado de seus recursos humanos. Contudo,
a definicdo e o conhecimento destas competéncia sdo a essencia para o ajuste entre
profissional e cargo. (BOHLOULI et al, 2017).



Para Gramigma (2007), algumas competéncias podem ser relacionadas como
norteadoras para a etapa de mapeamento, conforme apresentado no quadro 1.

Quadro 1 - Competéncias comportamentais requeridas pelo mercado

COMPETENCIA

DESCRICAO

Auto desenvolvimento e
gestdo do conhecimento

Capacidade do individuo de reconhecer suas necessidades de
desenvolvimento e aceitar a necessidade de investir seu tempo e
energia em aprendizagem continua.

Capacidade de adpatagdo

Habilidade do individuo em adaptar-se as novas realidades, adequando

e flexibilidade a sua postura as diferentes exigéncias do meio de atuagéo
. Facilidade para reconhecer oportunidades bem como propor e
Capacidade . .
implementar solugdes, de forma adequada, aos problemas e
empreendedora

necessidades, com assertividade e adequagfo ao contexto

Capacidade negocial

Capacidade e manter o equilibrio entre a sua expressdo e a do outro, €
encontrar solucdes de forma satisfatoria diante do proposto pelas partes

Comunicagdo e interagao

Habilidade em interagir com as pessoas, buscando a compreensdo da
mensagem ouvindo e processando as informagdes. Apresentar
coeréncia e clareza na argumentagdo. Fornecer e receber feedback
sempre que necessario

Criatividade e Inovacdo

Capacidade do individuo para apresentar solugdes para as situagdes
diversas, de forma inovadora, com viablidade e adequadas

Possuir orientacdo para a qualidade de produtos ou servigos, por meio

Cultura da Qualidade de melhoria continua, para a satisfagdo e superagdo das expectativas
dos clientes internos e externos
Habilidade para formar parcerias no grupo de trabalho, desenvolvendo
Lideranga equipes, instituindo clima motivador, com o objetivo de atingir as

metas ou superar os objetivos organizacionais.

Motivagdo e energia para
o trabalho

Facilidade do individuo em tomar iniciativas com atitude,
demonstrando interesse e disponibilidade para as atividades que for
executar

Orientagdo para | Capacidade em concentrar-se no foco dos resultados a alcangar, por
resultados meio de orientagdo de objetivos e metas
. Habilidade em estabelecer prioridades no planejamento das agdes que
Planejamento e| . o .. , L
A visem o atingimento do resultado das metas tangiveis e mensuraveis,
organizagao oy i1
conforme os critérios de desempenho validos.
. Capacidade em demonstrar atitudes assertivas e empaticas, diante de
Relacionamento . - . ~
situagcdes conflitantes, apresentando comportamento maduro e n@o
Interpessoal .
combativo

Tomada de decisdo

Capacidade de implementar solugdes adequadas aos problemas
existentes e identificados apresentando solugdes alternativas e
sistematizadas, respeitando os limites e atentando para os riscos

Trabalho em Equipe

Habilidade para compartilhar agdes, cooperando mutuamente com o
grupo

Visdo sistémica

Capacidade para compreender as partes, ampliando a sua visdo do todo,
empreendendo a¢des necessarias € possiveis.

Fonte: Gramigma (2007, pg 44 e 45)

Quando o dominio das competencias esta acima da média, o profissional tem maior
destaque em suas atividades em relacdo aos demais (GRAMIGMA,2007). Sabendo as
principais competéncias requeridas pelo mercado, os profissionais poderdo reconhecer
aquelas que t€ém desenvolvidas, contribuindo com as organizagdes e desenvolvendo aquelas
menos percebidas (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).



2.3 Selecdes por Competéncias

Para um bom processo de sele¢do, ¢ fundamental que as organizagoes identifiquem
quais as competéncias necessarias para a fungdo a qual sera feita a contratagdo (BOHLOULI,
et al 2017).

Uma vez que a maioria das organizacdes contrata os candidatos com base nas
competéncias de profissionais bem-sucedidos para ter sucesso no local de trabalho, muitas
organizagdes tem programas de sele¢do para incluir competéncias como critérios criticos para
a selecdo de empregos. Esses programas baseados em competéncias identificam conjuntos de
comportamentos para ganhar desempenho do trabalho, tornando mais facil para recrutadores
e gerentes de contratagdo identificar candidatos que possuam as caracteristicas necessarias
(WEINSTEIN, 2012).

Ressalta-se que os programas de selecdo baseados em competéncias sdo
estatisticamente mais confiaveis e preditores validos de sucesso no desempenho do que os
programas de sele¢do tradicionais (SCHMIDT; HUNTER, 1998). Além de qualificar os
esforgos, este método promove a retengdo de funcionarios, auxilia no gerenciamento e
atengdo aos talentos nas empresas (PEREGRIN, 2014).

Para verificar um profissional por meio de selecdo por competéncias, pode-se usar
ferramentas como: entrevista por competéncias; inventarios ¢ mapeamento com avaliagao
presencial. O selecionador identificard aquele que tenha maior adequagdo ao contexto da
organizagdo (GRAMIGMA, 2007). Em relagdo aos entrevistados, estes sentem-se mais
motivados em responder as questdes pelo método por competéncias. Desta forma, eles podem
detalhar mais sobre si mesmos, com respostas menos preparadas e ensaiadas (PEREGRIN,
2014).

3. COMPORTAMENTO INOVADOR

O ambiente competitivo no qual as organizagdes estdo inseridas ¢ conturbado e
instavel, o que leva as organizacdes a serem inovadoras e dindmicas. Além disso, embora a
inovacdo seja normalmente considerada como um fator de sucesso determinante nas
empresas, pouco se conhece sobre os fatores organizacionais que promovem o
comportamento inovador dos empregados (XERRI et al, 2009). Nas competéncias
individuais, comportamento inovador ¢ uma caracteristica pouco estudada, consequentemente
a literatura ainda ¢ limitada. Desta forma identifica-las é fundamental para o desempenho de
individuos em ambientes voltados a inovagao (CODA; RICCO, 2010).

Para que a organizagdo possa executar inovacgdes, ndo basta que construa estratégias e
propicie um clima apropriado para tal; ¢ necessario que os colaboradores que nela atuam
tenham competéncias focadas na inovag@o. Gestores organizacionais devem desta forma,
captar e manter profissionais que potencializem a ocorréncia de inovagdes (VILA et al, 2013).
Selecionar profissionais com caracteristicas de um "inovador" sera a base para a composi¢ao
de equipes inovadoras. Mesmo que a gestdo da empresa esteja orientada para a inovagdo ¢ a
cultura igualmente a promova, a organizagdo precisa ter um recrutamento e desenvolvimento
focados em manter os profissionais tendo ideias e pensando "fora do quadrado", com mente
aberta (CERINSEK; DOLINSEK, 2009).

O comportamento inovador do profissional estd pautado nos aspectos-chave da
eficacia organizacional: geragdo, promogao e realizagdo de novas idéias que promovem o alto
desempenho (SANDERS et al, 2010). O comportamento inovador refere-se a capacidade dos
individuos de gerar novas ideias e pontos de vista, que em seguida sdo transformados em
inovacdo. Considerando que a criagdo da inovagdo reside nas idéias e na forma como os
individuos as desenvolvem, uma andlise dos aspectos que facilitam o comportamento
inovador torna-se decisiva (ESCRIBA-CARDA et al, 2017).

A socializacdo dos integrantes da organizacdo deve desenvolver e apoiar o
comportamento inovador, através de uma cultura da inovagdo (MARTINS; TERBLANCHE,



2003). Além disso, para encorajar o comportamento inovador, a organizagdo deve
inicialmente demonstrar estas agcoes inovadoras sao valorizadas (DOBNI, 2008). Assim como
os demais comportamentos que contribuem e promovem o processo da inovagdo, o
comportamento inovador tem particularmente um foco maior na geragao e aplicacdo de ideias
(DE JONG; DEN HARTOG, 2007), para desta forma, apresentar solugdes adequadas para
situacdes diversas dentro das organizacdes (GRAMIGMA, 2007).

4. PROCESSO DE SELECAO EXTERNO

Muitos fatores influenciam o sucesso das organizagdes, porém, a gestdo de pessoas
demanda atencdo, pela sua complexidade e valor. O processo de selecdo no contexto da
gestdo de pessoas, ¢ o inicio ou a chegada do profissional na organiza¢cdo. Empresas
especialistas nesta atividade parecem conquistar um espago cada vez maior no mundo
corporativo. Terceirizar processo de selecdo, tem como principais atrativos para seus clientes:
ter profissionais especialistas, focados exclusivamente nesta atividade; o contato frequente
com diferentes profissionais do mercado e a garantia de substitui¢@o, se necessario.

No que envolve processos de selecdo, os talentos sdo raros e dificeis de imitar, tém um
papel poderoso na criagdo de vantagem competitiva da organizagdo (DONELLY, 2011).
Porém, com a dificuldade em encontrar estes talentos, as organizagdes buscam as empresas
especialistas para auxilia-las na procura de novos profissionais. Desta forma, cresce o uso de
consultorias de recursos humanos, utilizando assim, vantagem da experiéncia e do
conhecimento especializado dos consultores (SHEEHAN et al, 2002). O processo de selegdo
recrutamento externo ou terceirizado, possui algumas vantagens: criacdo de novos conceitos,
oxigena o conhecimento, renova e enriquece a area de recursos humanos das empresas.
(MAZON; TREVIZAN, 2000)

O Head-Hunting ou Executive Search tem manifestado um forte crescimento nas
ultimas décadas. Este crescimento esta sobretudo, ligado ao fato das empresas estarem
envolvidas em um mundo de constantes mudancgas e extremamente competitivo. Desta forma,
para obter sucesso, ¢ condi¢do essencial que as empresas tenham em seus quadros os
executivos mais talentosos (LIM; CHAN, 2001). Tanto as agéncias de recrutamento como 0s
consultores de selecdo buscam combinar os empregadores com individuos que procuram
emprego. O profissional correto para a organizagdo ¢ muito valioso, especialmente nas areas
gerenciais. Empresas menores, que normalmente ndo possuem uma area de recrutamento e
selecdo especialista e outras empresas que, por diversas razdes terceirizam essa fungdo critica
de RH, utilizam consultorias ou agencias especializadas (FISH; MACKLIN, 2004).

Dentro do mundo organizacional, palavras como reputacio, recomendacao, contatos e
garantias, sdo decisivos na escolha das empresas na area de busca e selecdo de profissionais.
Nao existe concorréncia de preco. Existe um alto grau de fidelidade do consumidor ¢ a
recomendacdo pessoal ¢ a fonte mais importante de atribuigdes. Tais métodos de
diferenciagdo de produtos que existem servem para reforgar a fidelidade deste consumidor
(BRITTON et al, 1992).

Os atributos com a integridade profissional, a reputacdo e as habilidades de pesquisa
das agencias de recrutamento e consultores de selecdo sdo importantes, assim como o0s
atributos relacionados com sua capacidade de acesso a pessoas de qualidade (FISH;
MACKLIN, 2004). Comprometer-se a recrutar um sucessor se o candidato indicado deixar a
organiza¢do dentro de um tempo determinado e garantir que ndo abordardo um individuo
dessa organizagdo por um periodo de tempo acordado, sdo as principais formas pela qual o
negocio de selegdo obtém a sua reputacdo (CHRISTINE BRITTON; BALL, 1994).

4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS DE PESQUISA

Esta pesquisa ¢ caracterizada como uma pesquisa documental, descritiva com carater
exploratorio. Trata-se um estudo do comportamento inovador no grupo de competéncias



aplicadas nos processos de selecdo de profissionais para empresas de manufatura da regido de
Santa Catarina.

A pesquisa exploratoria “é realizada sobre um problema ou questdo de pesquisa
quando ha poucos ou nenhum estudo anterior em que possamos buscar informagdes sobre a
questdo ou o problema” (COLLIS; HUSSEY, 2005, p. 24). Observou-se poucos estudos
referentes ao comportamento inovador nas competéncias comportamentais aplicadas nos
processos de selegdo. A realizagdo dessa pesquisa se torna relevante para observar se a regido
reconhece a importancia do perfil inovador nos processos de contratacdo de colaboradores nas
industrias de Santa Catarina.

Ja a pesquisa documental, é realizada em documentos conservados no interior de
orgdos publicos e privados de qualquer natureza, ou com pessoas (VERGARA, 2000). A
pesquisa descritiva, por conseguinte, ¢ a pesquisa que descreve o comportamento dos
fenomenos. E usada para identificar ¢ obter informagdes sobre as caracteristicas de um
determinado problema em questdo (COLLIS; HUSSEY, 2005). Os métodos de pesquisa
descritiva compreendem entrevistas pessoais, entrevistas por telefone, questiondrios pelo
correio, questionarios pessoais e observacdo (MATTAR, 1996).

O método utilizado é quantitativo, os quais fornecerdo um ranking de competéncias,
com base nas competéncias comportamentais desejadas para a contratacdo dos profissionais
nas areas: Area 1- Financeiro e Contabil, Area 2 — Industrial e Produgio e Area 3 — Comercial
e Marketing). A pesquisa quantitativa procura quantificar os dados e, normalmente, aplica
alguma forma de andlise estatistica (MALHOTRA, 2006).

Os dados foram coletados por uma empresa terceirizada, especializada em processos
de selegcdo de profissionais em nivel tatico (especialistas) e estratégico (gestores), realizando
também, processos de hunting. Esta empresa atua ha 16 anos nesta atividade com clientes de
grandes e médias empresas com capital nacional e internacional. Utiliza um conjunto de
quatorze competéncias comportamentais na busca de candidatos para seus clientes, conforme
Quadro 2.

Cada empresa (cliente) ao solicitar a abertura de vaga de trabalho, seleciona 5 (cinco)
competéncias comportamentais que considera relevante para a area de atuagdo e que atenda a
necessidade interna. O Quadro 2 representa uma adaptacdo da Gramigma (2007), para as
condi¢des da regido estudada.

Quadro 2 - Competéncias comportamentais solicitadas pelos clientes
COMPETENCIA [DESCRICAO

Analise e Solucdo|Capacidade de viabilizar solugdes de forma agil e rapida; analisar e ponderar as
de Problemas situagdes; identificar problemas, falhas e propor solugdes.

Capacidade de se adaptar e seguir as normas e regras da empresa; apresentar
comportamento ético; conhecer os objetivos da organizagdo onde trabalha; ter
disciplina nas obrigagdes; apresentar vinculo com a empresa; “vestir a camisa”,
contribuir para melhorias; gostar do que faz.

Comprometimento

Apresentar comunicagdo falada, escrita ou grafica de forma organizada e correta;
Comunicagio comunicar-se por meio de argumentos, fatos e dados coerentes; é entendido e se
faz entender; ser objetivo; ter boa fluéncia verbal: tom de voz; dic¢do.

Capacidade de criar e inovar tendéncias; criar campanhas de marketing e/ou
Criatividade publicitarias; criar colegdes de roupas e estampas; criar pegas € maquinas de
engenharia; abertura a novas ideias e conceitos; apresentar gosto pelo novo.

Capacidade de trabalhar sob a orientacdo de objetivos e metas, focando os
resultados a alcangar; valorizar resultados; administrar adversidades para atingir
o resultado; ter foco na satisfagdo do cliente.

Foco em
Resultados




Capacidade para conceber solu¢des inovadoras, viaveis e adequadas para
Inovacdo situacdes apresentadas; apresentar novas ideias para solucionar problemas; ser
curioso e criar formas melhores para obter o que ja existe.

Capacidade para analisar e direcionar os esfor¢os grupais de forma a atingir ou
superar 0s objetivos organizacionais, estabelecendo um clima motivador; manter
a equipe comprometida com os resultados; capacidade de dar feedback;
apresentar autonomia e autoconfianca para tomar decisoes.

Lideranga

Capacidade de se expressar e ouvir o outro, buscando o equilibrio e solugdes
satisfatorias nas propostas apresentadas pelas partes; preparar antecipadamente os
planos de negociacdo; ter raciocinio agil e boa argumentacdo; indicar os
beneficios da negociagao; ter clareza e objetividade no discurso.

Capacidade de planejar as agdes para o trabalho, atingindo resultados por meios
do estabelecimento de prioridades, metas tangiveis, mensuraveis e dentro de
critérios de desempenho validos; administra o tempo; usar instrumentos de
acompanhamento;

Negociagao

Organizagdo

Facilidade para identificar novas oportunidades de ago e capacidade para propor
Pro-Atividade e implementar solugdes aos problemas e necessidades que se apresentam, de
forma assertiva e adequada para o contexto; tomar iniciativa, buscar informagdes;

Capacidade de interagir com as pessoas de forma empatica, inclusive diante de
situagdes conflitantes, comportamento maduro € ndo combativo; ouvir e respeitar
a opinido das outras pessoas, se colocar de forma positiva, buscar os objetivos
com visdo de grupo.

Habilidade para adaptar-se oportunamente as diferentes exigéncias do meio,
Resiliéncia sendo capaz de rever sua postura diante de novas realidades; conviver e enfrentar
mudangas rapidamente, mantendo qualidade e produtividade;

Capacidade para selecionar alternativas de forma sistematizada e perspicaz,
Tomada de|obtendo soluc¢des adequadas diante de problemas; enfrentar situacdes arriscadas
Decisdo com assertividade e responsabilidade; definir rapidamente prés e contras e definir
qual melhor caminho.

Capacidade para perceber a interacdo e a interdependéncia das partes que
compdem o todo, visualizando tendéncias e possiveis agdes capazes de
influenciar o futuro; demonstrar capacidade de planejar e investir na sua vida
profissional.

Fonte: Adaptacdo de GRAMICA (2007).

Relagoes Pessoais

Visao estratégica

A pesquisa tem carater transversal, levando em consideracdo os dados coletados a
partir de 2012. Os dados secundarios sdo os que foram coletados com objetivos distintos do
atual problema de pesquisa e sdo informagdes geradas por um banco de dados, internet,
empresas e governos (MALHOTRA, 2006).

A pesquisa realizada teve, como procedimentos, a captacdo das informacdes sobre as
competéncias conforme as solicitagdes no cadastro de abertura de vagas, informadas pela
empresa solicitante. Os dados s3o quantitativos, e baseados em 14 comportamentos
previamente definidos pelo cliente na abertura da vaga, conforme quadro 2. Com o intuito de
responder & questdo deste artigo, a competéncia “inovagdo” foi observada em relagdo as
demais.

O software utilizado para as analises estatisticas foi o IMB - SPSS, v 22. Foi utilizada
a Analise Fatorial Exploratoria para verificar as competéncias mais exigidas pelas empresas
solicitantes de acordo com a vaga de trabalho pretendida. Foi utilizada a carga fatorial igual a
0,5 como ponto de corte. A analise fatorial ¢ uma técnica estatistica que busca através da
avaliagdo de um conjunto de variaveis, a identificacdo de dimensdes de variabilidade comuns
existentes em um conjunto de fendmenos. O intuito ¢ desvendar estruturas existentes, mas que
ndo observaveis diretamente. (CORRAR; PAULO; DIAS FILHO, 2009).



Foi analisado também o teste de Kaiser-Meyer-Olkin (Measure of Sampling Adequacy
- MSA), o qual indica o grau de explicacdo dos dados a partir dos fatores encontrados na
Analise Fatorial.

Os dados foram apresentados em tabelas, e textos descritivos.

5. RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados do objetivo da pesquisa. Os dados sdo
apresentados por area da vaga de trabalho.

Para a Area 1 — Contabil Financeira, 60 empresas solicitantes abriram 186 vagas de
trabalho. As catorze competéncias, adaptadas de Gramigma (2007) foram analisadas e
verificou-se que estas se agrupam em trés fatores, conforme Tabela 1.

Tabela 1 — Matriz fatorial das competéncias da Area 1 — Contabil e Financeira.

Componente

COMPETENCIAS 1 2 3 | Comunalidade
Pro-Atividade ,879 0,813
Organizagdo ,867 0,764
Comprometimento ,862 0,935
Analise e Solugdo de Problemas | 804 0,932
Foco nos Resultados ,742 0,963
Comunicagdo 727 0,840
Relagdes Pessoais ,653 0,670
Resiliéncia ,649 0,698
Criatividade ,643 0,800
Lideranca ,859 0,917
Tomada de Decisdo , 790 0,669
Negociagao ,675 0,820
Visdo estratégica ,540 0,592
Inovagio ,649 0,427

% variancia Explicada 61,179 | 8,340 | 7,907
% Variancia Acumulada 61,179 | 69,519 | 77,425

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de Amostragem ,876

Qui-quadrado aprox. 963,731

Teste de esfericidade de Bartlett grau de liberdade 91

Sig. ,000

Fonte: dados da pesquisa

Para a area Contabil Financeira, nove das quatorze competéncias parecem estar
relacionadas e encontram-se agrupadas no fator 1, a saber pro-atividade, organizacio,
comprometimento, analise e solu¢do de problemas, foco nos resultados, comunicacio,
relacdes pessoais, resiliéncia e criatividade. Para esta area, a Pro-Atividade apresenta-se
como competéncia mais importante, uma vez que possui maior correlacdo com as demais
competéncias do mesmo fator. Este resultado corrobora com a definicdo apresentada por
Gramigma (2007) em que a pro-atividade esta associada a iniciativa do funcionario para
resolug¢do de problemas ¢ melhoria dos processos cotidianos a medida que novas situagdes
acontecem.



O segundo fator relacionado a mesma area, corresponde a lideranga, tomada de
decisdo, negociacdo e visdo estratégica, que sdo competéncias que demandam maior
autonomia e interacdo social por parte do funciondrio (Gramigma, 2007). Para as vagas
disponiveis, este fator explica apenas 8,3% da variancia dos dados.

E no terceiro fator encontra-se isoladamente a competéncia relacionada a inovagao,
representando 7,9% da variancia total. Esta competéncia sugere que o funcionario deve ser
apto a propor melhorias em processos existentes.

De uma forma geral, verifica-se que por se tratar de uma éarea mais interna a
organizag¢do, as competéncias exigidas para a area Contabil-Financeira estdo mais pertinentes
ao comportamento do candidato em relagdo aos proprios resultados ¢ menos em relagdo ao
comportamento social e inovador. Entende-se que devido as praticas desta area, que sdo
regulamentadas ¢ com protocolos de conduta, o desempenho do funcionario esteja
condicionado as regras ou legislagdes contabeis e financeiras, ndo possibilitando exercer as
atividades de forma diferenciada do que o recomendado.

Verificou-se ainda que o teste de Kaiser-Meyer-Olkin (Measure of Sampling
Adequacy - MSA), que mede a adequacidade amostral, mostrou um bom nivel de explicagdo
entre os fatores e os indicadores (,876) sendo que Hair et al. (2009) recomenda um minimo de
,500 para que a andlise se mostre apropriada. O teste de esfericidade da estatistica de Bartlett
valida a utilizagdo da Analise Fatorial (Sig. <.05).

Ja para a area 2 — Industrial e producdo, 59 empresas demandaram 168 vagas de
emprego e as competéncias foram agrupadas em quatro fatores, conforme Tabela 2.

Tabela 2 — Matriz fatorial das competéncias da Area 2 — Industrial e Produgio.

Componente

COMPETENCIAS 1 2 3 4 | Comunalidades
Comprometimento ,932 0,895
Relagdes Pessoais ,930 0,893
Pro-Atividade ,920 0,850
Anélise e Solugio de Problemas | 912 0,893
Negociacao ,888 0,802
Lideranga ,810 0,863
Foco nos Resultados ,801 0,905
Organizagio ,621 0,597
Tomada de Decisao ,839 0,886
Inovagdo 818 0,778
Visdo estratégica ,612 0,768
Criatividade ,938 0,889
Comunicagio ,712 0,742
Resiliéncia ,887 0,793

% variancia Explicada 49,061 | 14,562 | 11,417 | 7.499

% Variancia Acumulada 49,061 | 63,622 | 75,039 | 82,538
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequag@o de Amostragem ,828
Qui-quadrado aprox. 724,479
Teste de esfericidade de Bartlett grau de liberdade 91
Sig. ,000

Fonte: dados da pesquisa



Verifica-se que nesta area, as competéncias do fator 1 ndo diferem significantemente
da area Contabil-financeira, porém, a competéncia que se mostra mais relevante ¢ o
Comprometimento. Comprometimento nas areas de producdo e industrial parece ser
significante uma vez que esta area demanda seguir os planos e metas estabelecidos pela
organizagdo para alcancar os resultados pretendidos. Assim, quando o funcionario apresenta
comportamento ético e disciplina em realizar o seu trabalho com qualidade, a produtividade
aumenta, reduzindo os custos ¢ melhorando os indicadores organizacionais.

No segundo fator, agrupou-se a Tomada de Decisdo, Inovagdo e Visdo estratégica,
porém este fator ndo tem a mesma representatividade que o fator 1, explicando 14% da
variancia dos dados. Tomada de decisdo na area produtiva, no nivel hierarquico tatico ou
executivo, que sdo os niveis contratados pela empresa de selegdo, surge como caracteristica
proeminente, uma vez que quando problemas ocorrem, decisdes precisam ser tomadas
rapidamente (Gramigma, 2007) para que o fluxo do processo ndo seja interrompido e nio haja
queda de produtividade.

O terceiro fator, por sua vez, apresenta a Criatividade e Comunicagdo. Estas duas
competéncias ndo apresenta a mesma relevancia do fator 1, ja que corresponde a 11% da
variancia dos dados. Como os processos operacionais exigem que o plano de producio seja
cumprido dentro dos processos ja estabelecidos, a criatividade nesta area parece ndo ser uma
competéncia necessaria para a contratacdo de pessoal, de acordo com os gestores das
organizagdes participantes deste estudo.

Por tltimo, o quarto fator, corresponde a resiliéncia, que diz respeito a capacidade do
funcionario de se adequar as condigOes apresentadas pela organizagdo e pelo ambiente. Este
fator explica a variancia dos dados em 7,5%.

De forma resumida, a area de Produgdo e Industrial demanda competéncias que estdo
ligadas a execucdo das tarefas de forma ordenada, comprometida, seguindo os planos e metas
estabelecidas para alcance dos objetivos organizacionais. Sendo assim, esta atividade parece
ndo demandar competéncias subjetivas que dependem do conhecimento ou autonomia do
funcionario, tais como tomada de decisdo ¢ criatividade. Entende-se, que os gestores que
selecionam pessoas para esta area estdo mais preocupados com as habilidades operacionais ou
técnicas do que aquelas voltadas ao raciocinio 16gico, interagdes pessoais € inovagao.

A tltima area analisada foi a Comercial ¢ Marketing. Nesta area Nesta area, 102
empresas 633 vagas de emprego, e as competéncias foram agrupadas em trés fatores,
conforme Tabela 3.

Tabela 3 — Matriz fatorial das competéncias da Area 3 — Comercial e Marketing.

Componente

COMPETENCIAS 1 2 3 Comunalidades
Criatividade 975 0,957
Analise e Solugdo de Problemas 974 0,972
Comprometimento ,957 0,989
Comunicagio ,896 0,989
Foco nos Resultados ,895 0,987
Visdo estratégica ,836 0,840
Relagoes Pessoais ,789 0,792
Pro-Atividade ,671 0,758
Lideranga ,654 0,742
Inovagao ,558 0,645
Tomada de Decisdo ,400 0,208
Resiliéncia ,962 0,929




Organizagio 754 0,848

Negociacdo ,640 0,904
% variancia Explicada 58,417 116,851 | 7,301

% Variancia Acumulada 58,417 | 75,268 | 82,569

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de Amostragem 0,894
Qui-quadrado aprox. 2461,673

Teste de esfericidade de Bartlett grau de liberdade 91
Sig. 0,000

Para a area Comercial ¢ Marketing, a criatividade, analise e solu¢des de problemas,
comprometimento, comunicagdo e foco nos resultados sdo as competéncias mais exigidas
pelas organizacdes, sendo a Criatividade a mais relevante dentre estas. A criatividade como
forma de detectar tendéncias de mercado, gerar campanhas que sdo atrativas aos clientes, criar
produtos que atendem as necessidades e que apresentem novidade ao mercado (Gramigma,
2007), é, entdo, a competéncia mais relevante para os gestores de organizagdes que contratam
pessoal para esta area.

Devido a dindmica de mercado e as mudangas nas preferéncias dos consumidores, os
profissionais desta area precisam estar atentos para criar e oferecer alternativas que estejam e
acordo com as necessidades do mercado. Embora a criatividade seja o primeiro passo para a
inovacgao, estas competéncias parecem nao estar relacionadas na visdo dos gestores.

No segundo fator estdo a Visdo estratégica e relagdes pessoais que estdo relacionadas
fortemente com a area em questdo, embora ndo aparecendo com tanta relevancia como a
Criatividade e demais competéncias do primeiro fator.

O terceiro fator relacionado a area comercial e marketing ¢ a capacidade de resiliéncia,
organizagdo ¢ negociagdo. Neste fator, entende-se que o agrupamento dos cargos
relacionados a comercial e marketing parecem demandar competéncias diferentes. De acordo
com a base de dados da empresa terceirizada, os cargos mais solicitados nesta area foram de
Gerente de marketing, que por sua vez demanda mais criatividade do que técnicas de
negociacdo, propria da area comercial.

Assim, entende-se que na area comercial e marketing, principalmente em relagdo ao
cargo de gerente de marketing, a competéncia mais exigida ¢ a criatividade, e pouca atencao ¢
dada as competéncias de organizacao, resiliéncia e negociacao.

Para sintetizar os resultados da pesquisa, a Figura 1 dispde das principais
competéncias elencadas pelas empresas em cada area.

Figura 1. Resultados das competéncias comportamentais valorizadas nas indistrias

- Pro-atividade: ,879
( ) - Organizagdo: ,867
Area 1 - Comprometimento: ,862
L Financeiro - Contabil ) -Analise Solucdo de problemas: ,804
( ) - Comprometimento: ,932
COMPETENCIAS _— Area 2 - Relagdes Pessoais: ,930
Industrial - Produgio - Pro-atividade: ,920
J - Analise Solugdo de problemas: ,912
s \
Area 3 - Criat.ividade: :975
Comercial - Marketing - Analise Sol@:;ao de problemas: ,974
J - Comprometimento: ,957
- Comunicagdo: ,896

Fonte: os autores (2017)



De acordo com a Figura 1, as competéncias comuns as trés areas sdo
Comprometimento e Andlise e solu¢do de problemas, o que leva ao entendimento de que os
gestores procuram por profissionais que saibam lidar com as incertezas do cotidiano e que
tenham um compromisso €tico com a organizacdo. Assim, ndo se verifica competéncias de
cunho inovador nas areas estudadas, mas de gerador de ideias em cargos relacionados a area
comercial e marketing.

6. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste artigo foi observar se a regido reconhece a importancia do perfil
inovador nos processos de contratacdo de colaboradores nas industrias de Santa Catarina. Para
tal, foi desenvolvida uma pesquisa quantitativa exploratdria. Foram utilizados dados
secundarios, coletados em empresa especializada em selecdo de pessoal. Para obtengdo dos
resultados, foi utilizada a analise fatorial, que determinou as principais competéncias exigidas
pelas empresas para contratacdo de colaboradores.

Foram separados trés grupos denominados Area 1 (Financeiro — Contabil), Area 2
(Industrial — Produgdo) e Area 3 (Comercial — Marketing). Seguindo os critérios das técnicas
de analise fatorial, foram selecionadas as competéncias que mais foram apontadas como
principais, pelas empresas clientes, no momento da abertura da vaga. Observou-se conforme
figura 1, que as competéncias mais valorizadas para a Area 1 foram: Pré-atividade,
Organizagio, Comprometimento ¢ Analise ¢ Solugdes de Problemas; para a Area 2 foram:
Comprometimento, Relacdes Pessoais, Pro-atividade e Analise e Solucdes de Problemas e
para a Area 3 foram Criatividade, Analise Solugdo de problemas, Comprometimento e
Comunicacio.

Quando se avaliou a competéncia “Inovagdo”, apontam que apenas na area 3
(Comercial — Marketing) houve razoavel relevancia; acredita-se que por conta da necessidade
da criatividade e inovagdo que a area exige.

De modo geral o modelo mostrou-se adequado para mensurar o comportamento
inovador, quanto as contratagdes de profissionais para industria de Santa Catarina. O presente
estudo contribui em nivel académico e organizacional para um tema frequentemente
discutido, mas sem evidéncias empiricas. Os resultados aqui alcangados promovem uma
reflexdo sobre os objetivos das empresas ao contratarem profissionais com Comprometimento
e capacidade de analise e solug@o de problemas, competéncias que se repetiram nas trés areas.
Estas competéncias sdo capazes de gerar resultados organizacionais e incentivar o pensamento
singular, aquele que estimula a percepg¢do para o novo e que gerara o diferencial competitivo
da organizagao.

Com a demonstracdo desses resultados, ¢ possivel afirmar que o comportamento
inovador, ndo ¢ relevante nas competéncias comportamentais exigidas pelo mercado. Embora
tenhamos estudos que comprovem a necessidade do comportamento inovador no sucesso das
organizagdes, conclui-se que na regido estudada, muito se fala sobre o assunto, porém, ainda
ha resisténcia na contrata¢do de profissionais inovadores.

Para futuras pesquisas sugere-se investigagdes com o objetivo de apontar as razdes
que levam as empresas a priorizarem outras competéncias em vez do perfil inovador,
identificar seus receios ou desinteresse pela inovagao organizacional.
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