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DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS POR
COMPETENCIAS EM UMA EMPRESA DE
SISTEMAS ESPECIALIZADOS DA REGIAO
OESTE CATARINENSE

DEVELOPMENT OF PERSONS BY COMPETENCES IN A
COMPANY OF SPECIALIZED SYSTEMS OF THE WEST
CATARINENSE REGION

DESARROLLO DE PERSONAS POR COMPETENCIAS EN UNA
EMPRESA DE SISTEMAS ESPECIALIZADOS DE LA REGION
OESTE CATARINENSE

RESUMO

Este artigo analisa as praticas de gestao de pessoas adotadas em
uma empresa de sistemas especializados e suas contribuigbes
para o desenvolvimento do capital intelectual, na perspectiva
da gestao por competéncias. Os dados coletados permitiram
conhecer o perfil profissional dos colaboradores, as politicas de
gestdo de pessoas e a importancia do capital intelectual para
a organizacao e seu impacto nos negdcios e nos resultados. A
organizagao reconhece a importancia do capital intelectual em
seus resultados financeiros e por isso investe em praticas de
desenvolvimento de pessoas, contudo ainda precisa voltar seu
olhar para a reteng&o do capital humano produzido.

Palavras-chave: Capital Intelectual; Gestdo de Pessoas;
Competéncias organizacionais.

ABSTRACT

This article analyses the management practices of individuals
adopted in aspecialized systems company and their contributions
to the development of intellectual capital, in the perspective of
competence management. The collected data has allowed meet
the professional profile of the employees, the management
policies of people and the importance of intellectual capital for
the organization and its impact on the business and the results.
The organization recognizes the importance of intellectual
capital in its financial results and therefore invests in people’s
development practices, yet still needs to return its gaze to the
retention of the human capital produced.

Keywords: Intellectual Capital. People’s Management.
Organizational skills.

RESUMEN

Este articulo analiza las practicas de gestion de personas
adoptadas en una empresa de sistemas especializados y
sus contribuciones al desarrollo del capital intelectual, en
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la perspectiva de la gestion por competencias. Los datos recolectados permitieron conocer el perfil
profesional de los colaboradores, las politicas de gestion de personas y la importancia del capital
intelectual para la organizacién y su impacto en los negocios y en los resultados. La organizacion
reconoce la importancia del capital intelectual en sus resultados financieros y por eso invierte en
practicas de desarrollo de personas, pero todavia tiene que volver su mirada hacia la retencion del

capital humano producido.

Palabras clave: Capital Intelectual; Gestién de personas; Competencias organizacionales.

1 INTRODUGAO

A intensidade das transformacdes que assolam constantemente o ambiente corporativo leva-
ram as organizagdes a repensarem o papel das pessoas e consequentemente suas estratégias de
gestdo. As antigas métricas de gestao de recursos humanos baseados em beneficios financeiros e
na visao do cargo como sinénimo de status pessoal e garantia de estabilidade profissional perderam
espago para o aprendizado e a participagao ativa na gestdo como instrumentos de motivagéo no
trabalho. A valorizagao profissional passou a ser concebida a partir da criacao de espacgos para o
compartilhamento de ideias e a construgcao de uma gestao focada nas pessoas como o principal ativo
da organizacao, buscando desenvolver suas competéncias para potencializar o capital intelectual a
disposigcdo da empresa (DUTRA, 2009; DALMAU; TOSTA, 2009; CHIAVENATO, 2010).

As exigéncias de aprender a interagir com o0 novo garantem um nivel maior de mobilidade aos
profissionais na organizacgéo pelo fato destes buscarem adaptar-se ao dindmico processo produtivo.
Desta forma, a criatividade e a flexibilidade diante de situacées inéditas que exigem iniciativas funda-

mentadas em conhecimento previamente adquiridos sao estimuladas (BARBALHO, 2004).

Nesta perspectiva, a gestdo do conhecimento passa a ser vista como um fato gerador de
produtividade e qualidade no trabalho, que, conforme Santos (2003), tem por objetivo agregar maior
valor aos profissionais no desempenho ou nos processos do negécio da companhia. O capital huma-
no, por sua vez, passa a exercer uma importancia estratégica no processo de gestao das empresas

que desejam despontar como referéncias no mercado.

Cabe destacar que para as empresas que atuam no ramo da tecnologia esse desafio ganha
proporcdes ainda maiores, pois a “matéria-prima” que possuem para a criacao e o desenvolvimento
de produtos inovadores e de qualidade, capazes de satisfazer as necessidades de seus clientes é o

seu proprio capital intelectual.
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Diante do exposto, essa pesquisa busca responder ao seguinte questionamento: Como as
estratégias de Gestado de Pessoas (GP) adotadas por uma empresa de sistemas de informagdes

especializados contribuem para o desenvolvimento de seu capital intelectual?

Com vistas encontrar respostas para essa questao, o objetivo deste artigo é analisar as prati-
cas de GP aplicadas em uma empresa de sistemas de informacdes especializados e suas contribui-

¢des para o desenvolvimento de seu capital intelectual.

O desdobramento deste objetivo segue as seguintes premissas:
» Conhecer o perfil dos colaboradores e seu campo de atuacgao;
» |dentificar politicas de GP voltadas ao desenvolvimento do capital humano e intelectual;

» \Verificar as praticas de GP adotadas para a identificagdo, o desenvolvimento e a ava-

liacdo de competéncias.

Conforme Santos (2003, p. 79) “é de grande relevancia estratégica para a empresa de ponta
e bem-sucedida reconhecer [...] a necessidade da atividade de formacao continua de seus recursos
humanos na organizacgao, procurando também que seja assimilado o conceito de organizagédo que
aprende”. A empresa foco deste estudo € uma organizacao que esta envolta em um contexto domi-
nado pela tecnologia, onde a capacitagao das pessoas adquire um valor ainda maior, pois ndo ha
como explorar o potencial de uma tecnologia sem que haja o completo envolvimento das pessoas
(FETZNER; FREITAS, 2007).

2AGESTAOESTRATEGICADEPESSOAS COMO FORGACOMPETITIVA
DA ORGANIZACAO

Com a evolugao dos modelos de gestao das organizagdes, as pessoas — que inicialmente eram
vistas como responsaveis pela execugao das tarefas — passaram a ser substituidas por maquinas, o
que levantou uma série de questionamentos sobre o seu papel no interior das empresas. Entretanto,
0 que parecia ser o estopim de um problema social passou a ser um diferencial competitivo, pois
ao invés de perderem espaco, as pessoas passaram a exercer um papel ainda mais importante e
estratégico nas organiza¢des (DRUCKER, 1999). A GP também se transformou sobremaneira neste

contexto.

2.1 O papel da Gestao de Pessoas

A revolucao tecnoldgica provocou a acentuagao do nivel de producao e propagacao da infor-

macéo e do conhecimento, exigindo uma nova formatacao das relagées humanas e organizacionais.
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As transformacgoes ocorrem com maior rapidez e intensidade: as redes sociais modificaram a forma
de se comunicar; as organizag¢des virtuais modificaram a comercializagdo de produtos e a oferta de
servigos; e as relagdes de trabalho ultrapassaram o conceito de empregabilidade. Neste cenario, a
GP tornou-se cada vez mais importante e desafiadora (DRUCKER,1999; DUTRA, 2009).

Enquanto na era industrial, a principal fonte de riqueza das organizacdes era o capital financei-
ro, na era da informacgao e do conhecimento houve um rompimento dos diagnésticos voltados exclu-
sivamente ao capital financeiro e a necessidade de mensuragéo do capital intelectual (BATOCCHIO;
BIAGIO, 1999).

Diferentemente do antigo padrao de Recursos Humanos (RH), a GP procura ressaltar o carater
da acao e tem seu foco de atencdo nas pessoas valorizando-as como um diferencial competitivo e
de negdcios. Dutra (2009) conceitua o modelo de gestao de pessoas como o conjunto de politicas,
praticas, padrdes atitudinais, a¢des e instrumentos empregados pela organizacao para interferir no
comportamento humano e direciona-lo no ambiente de trabalho, a fim de extrair os melhores resulta-

dos nas atividades e projetos desenvolvidos na organizagao.

O capital humano é um diferencial da empresa perante o mercado e inclui também a criativida-
de e a inovacao como fatores determinantes para o sucesso. Os autores Edvinsson e Michael (1998,
p. 31) definem que “toda capacidade, conhecimento, habilidade e experiéncia individuais dos empre-
gados e gerentes estao incluidos no termo capital humano. Mas ele precisa [...] captar igualmente a

dinAmica de uma organizacao inteligente em um ambiente competitivo em mudanca”.

Valorizar o capital humano é uma tendéncia acertada das empresas que desejam ser bem-
-sucedidas nos negécios, pois contribui para agregar melhores indices de resultados econdmicos,

financeiros e sociais na organizagéo.

Cabe destacar também que os trabalhadores sdo os portadores do conhecimento que po-
dera ser o diferencial para superar os desafios que se apresentam cotidianamente nas empresas
(DRUCKER, 1999). Diferentemente das eras anteriores, as mudangas admitiram um ritmo intenso
e acelerado. Cabe as organiza¢des contemporaneas assimilar e adaptar-se rapidamente as novas
tendéncias que a nova era propoe (BATOCCHIO; BIAGIO, 1999).

Para Hernandes, Cruz e Falcao (2000) a gestdo do conhecimento é o processo pela qual uma
organizacao consciente e sistematica, coleta, cria, organiza, compartilha e quantifica seu acervo de
conhecimento para atingir seus objetivos estratégicos. Atividades estas, que sdo dependentes da

juncgao de politicas de GP, estruturas, culturas organizacionais e tecnologias adequadas.

No mesmo diapaséo, cabe aos colaboradores a gestado de seu desenvolvimento, de sua com-

petitividade profissional e de sua carreira. As pessoas estdo adquirindo cada vez mais consciéncia
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de seus papéis e passam assumir a gestdo de suas préprias carreiras. A empresa, por sua vez, com-
pete fornecer as condi¢des objetivas de crescimentos profissional, criando espacos e estimulando o
desenvolvimento de seus profissionais, além de oferecer o suporte e as condigbes para uma relagao

de alavancagem mutua nas expectativas e necessidades (DUTRA, 2009).

Uma das mudancgas mais radicais na gestdo empresarial nos ultimos anos foi a transformacao
do papel dos colaboradores, que passaram de provedores de forca fisica a analisadores de dados
cada vez mais abstratos, normalmente captados em ambientes automatizados (KAPLAN; NORTON,
1997). Diante desta realidade, Drucker (1999) recomenda que as organizacbes aprendam a lidar
com eles sob uma nova perspectiva, tomando-os ndo como subordinados, mas como parceiros, uma

vez que nao sao mais empregados realizadores de tarefas, mas trabalhadores do conhecimento.

Neste cenario € inevitavel que as empresas estejam em continua interagdo com as pessoas e,
ao fazé-lo passem a alavancar sua competitividade, que esta ancorada pelo aprendizado organiza-
cional. Esse conhecimento, dificilmente é passivel de reproducao imediata pela concorréncia, o que
garante por longo periodo um diferencial a organizagao frente das demais empresas que atuam no

mercado.

2.2 Desenvolvimento de pessoas baseado em competéncias

As formulagdes das estratégias de gestdo da empresa passam pela reflexao sobre os seus fun-
damentos, como a vocagao, os negocios, as atividades e as prioridades estratégicas da organizagao,
desta forma, conforme Costa (2007) € importante a reflexao sobre o que se sabe e 0 que se deseja

fazer. Esta reflexdo esta relacionada a um novo modelo de gestdo, baseado em competéncias.

De acordo com Barbalho (2004, p. 2), o desafio proposto exige da organizacao “[...] refazer-
-se para antecipar as demandas, reconstituindo, questionando, inovando de modo a enfrentar os
desafios da qualidade formal e politica. Competéncia é atributo da cidadania, do sujeito consciente
e organizado”. E as empresas que desejam obter sucesso e crescer no mercado, além da politica
de satisfazer os clientes externos, precisam voltar os olhos também para seu contingente interno,

fazendo a gestao de seu capital humano (DALMAU; TOSTA, 2009).

O posicionamento estratégico da organizacao esta diretamente vinculado a valorizagao de seu
capital humano, uma vez que sado as pessoas que diariamente fazem, desenvolvem e incorporam
as estratégias de negdcio. Por isso, as empresas tém investido cada vez mais no recrutamento e
selecao de profissionais cujas caracteristicas se aproximam ao maximo dos seus valores, principios

e objetivos.
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Além disso, uma das principais formas de valorizagdo do capital humano é o desenvolvimento
de pessoas, pois por mais acertadas que forem as técnicas de recrutamento e selegcao adotadas
pela organizagao, jamais ela conseguira contratar pessoas que ja venham “prontas”. As pessoas
sao unicas e ndo podem ser rotuladas, sem esquecer que também mudam de comportamento cons-
tantemente, o que gera uma oportunidade para a empresa que sabe gerenciar adequadamente seu
capital humano e intelectual (DALMAU; TOSTA, 2009; CHIAVENATO, 2010).

Ao elaborar sua politica de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) a organizagao precisa ini-
cialmente fazer um mapeamento das suas necessidades de capacitacdo, o que nao é uma tarefa
simples, mas um processo que envolve todas as areas estratégicas da empresa:

Um bom inventario de capacitagcao passa, ao menos, pelos seguintes tépicos: corpo gerencial
preparado; técnicas gerenciais apropriadas; méo de obra qualificada e motivada; maquinas e
equipamentos atualizados e adequados; métodos, processos e tecnologias; linha de produtos
ou servigos adequada ao mercado; comunicagao externa e internas; instalagdes fisicas, ou
servigos adequada ao mercado; comunicagao externa e interna; instalagdes fisicas, acessos,
transportes e logistica; marketing e vendas, distribuicdo e pds-vendas; relacionamento com
os clientes, fornecedores e colaboradores; suprimentos de materiais e de matérias-primas;
recursos financeiros e engenharia financeira (COSTA 2007, p. 42).

Administrar as competéncias das pessoas na era digital €, para Santos (2003), um elemento
determinante para realizagdo dos negécios a velocidade do pensamento. Desta forma, a gestao de
competéncias adquire um carater determinante tanto funcionalmente quanto operacional por meios

de pressupostos tedrico-metodoldgicos.

Conforme Barbalho (2004) a competéncia € compreendida como um saber ou fazer bem as
coisas e, em termos organizacionais concentra-se na analise da contribui¢do do individuo para a
organizac¢ao, bem como o0 modo como ela € concretizada, exigindo-se assim, ndo uma competéncia,
mas um conjunto delas que envolve tanto um saber geral, quanto conhecimento especifico para
executar as atividades.

As competéncias organizacionais se relacionam com habilidades, conhecimentos e know-
-how tecnoldgico para fornecer vantagem especial a pontos especificos da cadeia de valor, e
guando combinadas com processos estratégicos fazem o link para as capacidades essenciais
(UBEDA; SANTOS, 2008, p. 190).

Portanto, a adesao a gestdo por competéncias esta diretamente associada aos objetivos ex-
plicitos no planejamento estratégico organizacional e o seu sucesso depende do alinhamento das
competéncias individuais com as competéncias organizacionais existentes, da identificacao das la-
cunas existentes e da criacao de mecanismos de T&D que possibilitem a apropriagdo de novas com-
peténcias pelos funcionarios de acordo com as fungdes estratégicas que desempenham na empresa

(UBEDA; SANTQOS, 2008; DALMAU; TOSTA, 2009).
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A gestao baseada nas competéncias tem como foco as habilidades necessarias ao negdcio da
entidade com base na alavancagem e disponibilizacdo dos talentos humanos. O foco concentra-se
na atividade estratégica com intuito de alinhar as competéncias com as estratégias de negdcio da
organizacao. Portanto a responsabilidade principal da GP permanece distribuida no nivel gerencial
ou intermediario da organiza¢do, onde concentra-se o nucleo basico da gestdo do conhecimento e
da otimizacgao do capital intelectual, reforcado pelas competéncias individuais, grupais e organizacio-
nais (BARBALHO, 2004).

O eixo fundamental deixa de ser o desempenho dos cargos e passa a ser o conceito dindmico
de habilidades e competéncias fundamentais ao sucesso da organizagdo e dos seus parceiros de
negocios.

Em alguns setores especificos, o grau de mutagéo dos conhecimentos, habilidades e atitudes
humanas exigidas tém sofrido maior impacto, tendo em vista que nao somente os avangos tec-
nolégicos, como também a dinamicidade imposta a profissionais que, por exemplo, atuam na
produgao, organizagdo, difusdo com vista ao processo de utilizagdo de informagdes, ou seja,
aqueles que necessitam apresentar uma postura investigativa e critica de modo a contribuir
para a consolidagao de um processo de transformacéo social (BARBALHO, 2004, p. 6).

O avango empresarial, conforme Santos (2003, p. 82) “[...] traz consigo o signo da competiti-
vidade, fazendo desaparecer aquelas empresas que nao forem capazes de manter niveis cada vez

mais altos de desempenhos nos negdécios ou de produtividade no trabalho”.

Neste contexto, a organizagdo precisa investir em um plano de capacitagdo em que haja o
alinhamento do conhecimento tedrico com a pratica do dia a dia dos trabalhadores. Assim sendo, é
indispensavel a adogao de estratégias que possibilitem a exploragcdo de uma gama cada vez mais
ampliada de saberes relacionados a sua pratica, avaliando o desempenho dos profissionais a medi-

da que o processo de aprendizagem ja esteja implantado (KUENZLER, 2013).

Conforme Dalmau e Tosta (2009, p. 90), “a avaliagao de desempenho é uma apreciagao siste-
matica do desempenho de cada pessoa em fungao das atividades que ela desempenha em relacao
as metas e resultados a serem alcangados”. Os autores defendem que para que haja uma avaliagcao
de desempenho satisfatéria, os critérios avaliativos e o perfil das competéncias inerentes a cada

cargo precisam ser claros e objetivos.

Os resultados da avaliagdo demonstram um diagnéstico das competéncias adquiridas e das
areas que ainda precisam ser desenvolvidas, e serve como parametro para promogdes e reposi-
cionamento de pessoal de acordo com as necessidades da organizagao, visando enfrentar as suas

debilidades e explorar ao maximo as potencialidades de seus profissionais.
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3 METODOLOGIA

Esta pesquisa caracteriza-se como descritiva, bibliografica e documental, culminando em um
estudo de caso com abordagem quali-quantitativa (GIL, 2002). O seu desenvolvimento baseou-se
inicialmente em fontes tedricas, ou dados secundarios, que permitiram conhecer o contexto que
envolve a GP em ambientes corporativos versateis e em informagdes documentadas no website da

empresa em questdo (LAKATOS E MARCONI, 2003).

Os dados primarios, por sua vez foram obtidos junto ao dirigente da empresa, ao gestor de
pessoas e aos proprios funcionarios. Seguindo os pressupostos de Silva (2003), em um universo
composto por 117 funcionarios foi definida uma amostra que compreendeu 30 colaboradores, distri-
buidos em todas as areas da empresa como: Administrativo, Desenvolvimento Software; Analise de

Regras de Negocio; e Suporte Técnico.

A coleta de dados foi estruturada em duas etapas, seguindo a proposi¢cao de Andrade (2001).
A primeira etapa contemplou a realizagdo de entrevistas semi-estruturadas com os gestores e a
segunda compreendeu a aplicagcdo de um questionario fechado onde foram coletadas, junto aos
funcionarios da empresa, informacdes acerca do perfil, area de atuagao profissional versus formacgao

académica; realizagao de treinamentos e avaliagdes periddicos.

As técnicas utilizadas para a coleta e a analise dos dados resultam da combinacdo dos méto-
dos quantitativos e qualitativos, envolvendo a obten¢ao de dados numeéricos, passiveis de tratamento
estatistico, bem como de dados descritivos. A combinacédo destas métricas permite a compreensao
dos fendmenos sob diferentes perspectivas, valorizando as percepg¢des dos agentes que vivenciam
na sua pratica diaria as nuances investigadas (LAKATOS E MARCONI, 2003).

A analise de discurso (ORLANDI, 2007) foi a técnica predominante no tratamento das infor-
macoes coletadas nas entrevistas, ao passo que o método estatistico (LAKATOS; MARCONI, 2003)
permitiu a analise dos dados obtidos por meio dos questionarios. Para interpretacdo dos dados e
registros coletados foram utilizados quadros e graficos. A analise dos dados possibilitou a sua inter-

pretacao com a finalidade de fornecer respostas ao problema e aos objetivos propostos.

4 RESULTADOS DA PESQUISA

A empresa foco do estudo de caso tem mais de 30 anos de mercado e teve sua origem com a
popularizacao de equipamentos de informatica. Conforme consta na documentagédo encontrada em

seu web site a organizagao passa a ser um ERP completo para atender clientes dos mais diversos
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segmentos, tem como carro chefe solugdes em software para escritérios de contabilidade com os

modulos tributarios e para empresas os modulos de gestdo empresarial.

Trata-se de uma empresa de capital nacional, sediada no oeste catarinense, que atua no ramo
de desenvolvimento de softwares, focando em oferecer um diferencial tecnolégico e uma filosofia
de trabalho amigavel aos seus clientes, customizando solugdes personalizadas em acordo com a

legislacao vigente.

A empresa tem como missao “oferecer solugdes inovadoras que agregam valor com qualidade
e reducao de custos aos clientes, através de uma equipe comprometida e eficaz”. Em sua visao esta
explicito o objetivo de crescer de forma sustentavel no mercado onde atua, com inovagao e qualida-
de. Seus principios e valores documentados fundamentam-se em questdes como ética, profissiona-

lismo, colaboracéao; inovacgao; paixao e resultado.

O fato da empresa atuar no ramo da tecnologia faz com que a gestdo do seu capital huma-
no desponte como um de seus fatores criticos de sucesso. Portanto, o capital humano e o capital
intelectual precisam ser valorizados pela gestao estratégica da empresa, uma vez que sao fatores

importantes na determinacao dos resultados a serem alcancados por esta.

Considerando os dados repassados pelo departamento responsavel pela GP da empresa, os
ultimos 5 anos marcaram uma fase de crescimento e expansao dos negdcios, 0 que ocasionou um
incremento em 48% no seu quadro de colaboradores, passando de 49 funcionarios em janeiro de

2012 para 117 no mesmo periodo de 2017.

O quadro a seguir apresenta uma série de informagdes sobre a politica de GP, coletadas na

entrevista realizada com o gestor de pessoas da empresa:

Quadro 1 - Politicas de GP aplicadas na empresa

PERGUNTAS RESPOSTAS
Como é feita a GP hoje Através de procedimentos estruturados de acompanhamento de competén-
na organizagao? cias. Desde o processo seletivo até a adaptacdo do colaborador a cultura

da empresa sdo previstas competéncias que sdo de forma metodoldgica
avaliada, mensuradas e desenvolvidas por planos de desenvolvimento

comportamental.
Como é feito o Com feedbacks constantes feitos pelo gestor direto sobre seu desempenho
desenvolvimento das comportamental e também por constantes avaliagbes técnicas de desem-
pessoas e das equipes? penho. Medindo essas duas areas distintas sédo criados programas de ca-

pacitagdo interno e externo para a realidade de cada colaborador. Sempre
tendo por base as competéncias exigidas para cada cargo.
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PERGUNTAS RESPOSTAS

Como é feito planejado e Duas vezes por ano nos meses de abril e outubro é realizada a avaliagcao
executado melhorias na GP? | de desempenho e técnica, onde cada colaborador recebe uma nota que é
comparada com o ultimo ciclo para analise de crescimento e evolugéao.

Situacao 1: houve evolugédo do colaborador procede-se avaliacdo de pro-
mogao de cargo e ou salario.

Situacdo 2: ndo houve evolugcado do colaborador, procede-se um acompa-
nhamento individual com feedback e énfase em treinamento técnico e ou
feedback do GP para suporte necessario a evolugdo do comportamento.

Como sao desenvolvidos os | Através de treinamentos externos e internos. Reunides de estudo de caso,
lideres? denominadas reunides de cumbuca e também coaching para lideres. O fee-
dback da diretoria é constante e também é realizada analise de resultados e
indicadores de forma mensal. Com base nisso a GP acompanha os lideres
de forma individual trabalhando cada necessidade avaliada em analise de
perfil de lideranca.

Qual é o resultado que estd | O resultado € uma equipe comprometida e capaz além de um indice de sa-
sendo obtido? tisfacdo de clientes que supera as expectativas. Os resultados financeiros
também sdo de crescimento e seguramente sdo impactados por este bom
comprometimento e capacidade técnica de toda a equipe.

Fonte: Elaborado pelos autores (2017).

Com base nas informagdes fornecidas pelo gestor de pessoas, observou-se que a empresa
possui uma politica de desenvolvimento de pessoas consolidada e busca capacitar seus profissio-
nais regularmente por meio de treinamentos periddicos oferecidos aos colaboradores, que possam

auxilia-los no desempenho de suas atividades.

De acordo com as informacdes coletadas nas entrevistas percebeu-se que ao ingressar na or-
ganizacéao o colaborador recebe treinamento de integracdo e treinamento técnico para as atividades
que desempenha profissionalmente, integrando o conhecimento anterior aos produtos e servigos
executados. Ao longo do tempo também séo realizadas capacitagbes periddicas voltadas a atuali-
zacao, desenvolvimento de competéncias e inovagao, esta relacionada as melhorias dos processos
€ aos novos produtos e servigos desenvolvidos e colocados a disposi¢cao dos clientes a cada nova

verséo liberada mensalmente dos softwares.

Nesta abordagem percebe-se também a importancia do feedback como uma forma de manter
os funcionarios cientes das expectativas da empresa quanto ao seu papel, bem como a sua posi¢cao

na escalada de desenvolvimento de acordo com as competéncias adquiridas.

O capital intelectual também é um tema abordado de forma estratégica pela empresa e esta
intimamente relacionado aos resultados de suas operagdes e relagbes com clientes e parceiros de

negocios em seu ramo de atuacéao.
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O Planejamento Estratégico tem em sua missao e visdo a importancia do capital humano e
suas competéncias para o negocio da organizagao, complementando as politicas de GP, conforme

apontam os dados apresentados no quadro 2, que foram coletados junto a diregdo da empresa:

Quadro 2 - Politicas de Planejamento Estratégico voltadas ao capital intelectual

PERGUNTAS RESPOSTAS

Como a GP interfere no A GP em nossa empresa é de fundamental importancia. E um setor estraté-
resultado da sua empresa? | gico que auxilia a empresa atingir seus resultados. Ao escolher as pessoas
certas para cada fungdo, a organizacdo torna-se eficaz e produtiva, ga-
nhando melhorias que ajudam o negdécio alavancar positivamente.

Quais os maiores desafios Nao s6 em nossa empresa, acredito que em todas, o desafio é ser asserti-
da GP na sua empresa hoje? | vo. Isso é, ter as pessoas certas no lugar certo. As pessoas sao o elemento
mais importante dentro de uma organizagao. Treinar, motivar, atrair e reter
talentos € um desafio constante.

Os investimentos Sim, pois acreditamos que o capital humano é uma grande vantagem com-
financeiros em GP vém petitiva, dessa forma incentivamos, apostamos e nos esforcamos para que
crescendo? as pessoas que fazem parte de nossa empresa tenham nosso perfil.

Como vocé avalia o mercado | Focamos em preparar nossos Gestores para dar subsidios aos nossos
concorrente em relagao a colaboradores. Apostamos e trabalhamos para que nosso clima organiza-
GP? cional seja o melhor possivel e nossos colaboradores sejam engajados,
estejam aqui e sintam-se bem. Em nossa regido, nossa empresa € uma das
unicas que investe “pesado” em pessoas. Nossa empresa atua em todo
territério nacional e temos sim, um setor de GP que nada perde para as
grandes capitais.

Fonte: Elaborado pelos autores (2017).

As informacdes obtidas durante a entrevista com o gestor estratégico evidenciam a relevancia
do capital intelectual para a organizac&o. Ele condiciona o sucesso obtido em seus negdcios ao
potencial de seu capital humano, e destaca que a empresa procura investir neste aspecto, o que
segundo ele, ndo é uma pratica usual na regido. Mesmo assim, em niveis gerais, o gestor admite a

presenca de desafios relacionados ao recrutamento, alocacdo, motivacao e retencao de talentos.

Os dados coletados por meio do questionario aplicado aos colaboradores evidenciam alguns
aspectos importantes sobre a gestdo de pessoas na empresa, explicitando o perfil dos profissionais
que trabalham nela, bem como alguns desafios relacionados ao desenvolvimento de pessoas que

foram citados, mas nao exemplificados pelos gestores.

As informagdes ilustradas nas figuras 1 e 2 referem-se ao perfil dos colaboradores e o tempo

de atividade na organizagéo:
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Figura 1 - Idade dos Colaboradores
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Fonte: Elaborado pelos autores (2017).

Conforme apresentado na figura 1, de uma amostra de 30 profissionais, 11 possuem entre 20
e 25 anos, ao passo que 8 tém entre 26 e 30 anos. Em percentuais, somadas as faixas etarias cita-
das observa-se que 64% dos colaboradores, ou seja, 19 estdo na faixa etaria entre 20 e 30 anos de
idade.

Figura 2 - Tempo de atividade na empresa
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Fonte: Elaborado pelos autores (2017).

Partindo para a analise da figura 2, percebe-se que, da mesma amostra inicial, 16 profissionais
estdo a menos de 2 anos na empresa € 8 estao trabalhando a mais de 2 e menos de 5 anos. Em
percentuais, somados esses dois cortes temporais, constata-se que 80% dos colaboradores, ou seja,

24 profissionais de 30 que participaram da pesquisa estdo na empresa a menos de 5 anos.

Recorrendo a literatura, nota-se que estes profissionais fazem parte da geracao Y, ou seja,
pessoas que cresceram em contato com as tecnologias de informacao e sdo mais individualistas.

Defendem suas opinides e priorizam o lado pessoal em relacdo as questdes profissionais. Quando
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as pessoas dessa geracdao comegaram a nascer, encontraram o Brasil passando por grande instabi-
lidade econbmica e, pouco depois, a reinstalagdo da democracia; no cenario mundial essa geragao
€ caracterizada pela cultura da impermanéncia e a falta de garantias, com mercados volateis (VELO-
SO; DUTRA; NAKATA, 2016).

Esse perfil € 0 que mais se aproxima com as necessidades da empresa ao ser considerado seu
ramo de atuacéo e pode ser um dos motivos de seu crescimento nos ultimos anos. Mas, ao mesmo
tempo em que é um diferencial pela flexibilidade e conhecimento técnico que esses profissionais
detém, uma vez que estdo propensos a buscar o aprendizado constante, esse publico ressalta os
desafios apontados pelo gestor, pois além de ter um perfil mais empreendedor, esses profissionais
nao se contentam com pouco e podem mudar de emprego a medida em que percebem que suas

expectativas ndo estdo sendo alcangadas.

Afigura 3 apresenta o indice de profissionais que atuam na sua prépria area de formacgao aca-
démica, destacando que a maioria dos respondentes, ou seja, 28 de 30 profissionais, que trabalham
em areas como administragdo, ciéncias contabeis e sistemas de informacgao, areas que compdem o
campo de atuacao especifico da empresa, que tem por principal produto/servigo o desenvolvimento
de software e prestar suporte para atender clientes do ramo tributario, ou seja, seus principais clien-

tes sdo Escritérios de Contabilidade e Consultoria Tributaria.

Figura 3 - Atividades desempenhadas de acordo com a area de formagao académica
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Fonte: Elaborado pelos autores (2017).

Com base na figura 3 verifica-se que 93% dos colaboradores da organizacao atuam na area de
sua formacao académica ou técnico profissional. Essa constatacao reflete a preocupagéo dos gesto-
res em recrutar pessoas com perfil 0 mais aproximado possivel da missdo, visao, valores e objetivos
da organizagao, pois seu negocio esta voltado a areas especificas do conhecimento que requerem
altos niveis de qualificagao técnica especializada, bem como a politica de alocacao de pessoal “no

lugar certo” apontada nas entrevistas.
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A figura subsequente, por sua vez, refere-se a realizacdo de treinamentos oferecidos pela

empresa:

Figura 4 - Treinamentos Periédicos
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Fonte: Elaborado pelos autores (2017).

A analise dos dados da figura 4 mostra que, da amostra de 30 profissionais, 7 afirmam que
recebem treinamentos peridédicos sempre e 13 frequentemente, o que corresponde a um percentual,
somando-se as duas séries temporais, em 68% que observam a preocupacao da empresa e da GP
em manter as politicas de qualificagao e atualizacao de conhecimentos. Essa mesma pratica interna
também ficou evidenciada nas entrevistas com os gestores, que reforcam a pratica de qualificagédo e
treinamento de seus profissionais, bem como, a pratica de acompanhamento e avaliagao através de

feedbacks constantes e periddicos.

Quanto as avaliagdes de conhecimento, a empresa possui politica de avaliagao periddica de
conhecimento de seus colaboradores, voltada ao desenvolvimento individual e coletivo das equipes.
As politicas de GP adotadas na empresa, tais como a promoc¢ao de carreira por reconhecimento e
competéncia técnica através de cargos e salarios, bem como a preocupagao constante em mensurar
a qualidade e eficiéncia de seus produtos e servigos exige a medigao e monitoramento perioddico de
indicadores, bem como a avaliacdo de desempenho com foco no conhecimento e nas competéncias

de seus colaboradores, conforme evidenciado na figura a seguir:
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Figura 5 - Avaliagdo de conhecimentos e competéncias

Fonte: Elaborado pelos autores (2017).

Conforme ilustrado na figura, trés colaboradores da amostra de 30, responderam que passam
por avaliacdes de conhecimento e desenvolvimento de competéncias sempre e 15 deles frequen-
temente, o que corresponde a um percentual, somando-se as duas séries temporais, de 60% que

afirmam que s&o avaliados no desempenho das atividades profissionais na organizacao.

Ficou claro, tanto pelas entrevistas quanto pelos dados coletados via questionario que as po-
liticas de Gestdo de Pessoas da organizagéo estéo voltadas a contratacao, desenvolvimento e re-
tencao de recursos objetivando capacitar seus profissionais para fornecer produtos e servigos que
atendam a necessidade de seus clientes, independente do ramo de atuagao ou porte de negdcios,

de forma direta e personalizada.

5 CONCLUSAO

Em resposta ao questionamento formulado para direcionar este estudo, o presente artigo fez
uma analise das praticas de gestdo de pessoas aplicadas em uma empresa de sistemas de infor-
magcdes especializados e como elas contribuem para o desenvolvimento de seu capital intelectual.
Neste sentido, observou-se que as estratégias de gestdo de pessoas adotadas pela empresa con-
tribuem para o desenvolvimento de seu capital intelectual a partir da constatacdo de que a empresa
contempla em seu planejamento estratégico a relevancia do capital humano para a expansao e de-

senvolvimento de seus negdcios, como fator de sucesso e diferencial competitivo.

A organizagcao demostrou que se utiliza de praticas de GP voltadas a recrutar e selecionar
profissionais com conhecimento técnico na area de atuacao, que se identifiquem com os principios
e valores da empresa e que demonstrem capacidade de desenvolver as competéncias profissionais

incentivadas pela organizagao. Além disso, possui um plano de capacitagéo profissional com vistas
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e desenvolver seu capital humano e reconhecer os seus profissionais, mediante a apresentacao de
niveis de desempenho satisfatérios. O diferencial das praticas de T&D aplicadas na empresa esta no
fato dos profissionais poderem mesclar conhecimento que ja possuem com o conhecimento pratico,

aplicado aos produtos e servigos que serao disponibilizados aos clientes.

As politicas de GP voltadas ao desenvolvimento do capital humano e intelectual na organi-
zacgao sao incentivadas pela realizacdo de treinamentos de qualificacdo internos e externos a seus
colaboradores, no ambito da politica de carreira da empresa. Sao realizadas avaliagdes periddicas
de conhecimento e desenvolvimento de competéncias, bem como planos de aperfeicoamento e qua-

lificacdo dos colaboradores voltados ao desenvolvimento individual e coletivo das equipes.

As ferramentas de avaliagdo de competéncias adotadas pela GP contemplam a elaboracéo de
planos de desenvolvimento comportamental e profissional com vistas a melhorar o desempenho dos
seus colaboradores e a promogao de carreira por reconhecimento e competéncias pessoais, com-
portamentais e técnicas através de cargos e salarios. E manifesta também a preocupagéo constante
em mensurar os indicadores de impacto das atividades das equipes nos negdcios da organizagao

junto a seus clientes, como o indice de satisfagdo dos produtos e servigos prestados.

Quanto ao perfil dos colaboradores e seu campo de atuagao, os resultados apontaram para a
predominancia de um publico jovem, da geracao Y, cujas caracteristicas podem ser fator critico de
sucesso para a organizagao. A predisposi¢ao destes profissionais para o aprendizado € um de seus
diferenciais, o que impacta positivamente nas politicas de desenvolvimento de pessoas adotadas na
empresa. Por outro lado, as exigéncias por reconhecimento também s&o latentes, o que acresce a
importancia do feedback constante e da avaliagdo de desempenho por competéncias como prece-

dente para promogdes de cargos e salarios.

O franco crescimento da empresa nos ultimos anos pode justificar o curto tempo de empresa
da maioria dos profissionais. Contudo, considerando o periodo de atuagdo da empresa no mercado
e o perfil dos colaboradores, percebe-se que as praticas de T&D adotadas na empresa podem ser
exploradas também no sentido de fomentar a permanéncia desses profissionais na organizacao,

com vistas a constru¢cdo de uma carreira solida e duradoura.
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