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RESUMO

O conceito de competéncia estd intimamente relacionado com a detencdo de conhecimento teérico e
habilidade para fazer uma determinada atividade, atrelados ou ndo com comportamentos especificos e
experiéncias anteriores (Silva, 2019). Compreender a amplitude do conceito de competéncia auxilia na
percepcao de que a competéncia pode ser criada ou aperfei¢coada, de acordo com o contexto e especificidade
da situacdo ao qual a pessoa é submetida para aplicar o que conhece.
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1 INTRODUCAO

O conceito de competéncia esta intimamente relacionado com a detencdo de conhecimento tedrico
e habilidade para fazer uma determinada atividade, atrelados ou ndo com comportamentos especificos e
experiéncias anteriores (Silva, 2019). Compreender a amplitude do conceito de competéncia auxilia na
percepcao de que a competéncia pode ser criada ou aperfeicoada, de acordo com o contexto e especificidade
da situacéo ao qual a pessoa é submetida para aplicar o que conhece.

H& uma corrente de pensamento que divide o desenvolvimento de uma competéncia em trés
dimensdes: o conhecimento (o saber tedrico), o know how ou habilidade (o saber fazer) e a atitude (o
comportamento e predisposicdo para fazer) (Durand,1998, citado por Silva, 2019). Isto significa que,
idealmente, uma competéncia pode ser construida por um ou mais dimensGes relatadas para que se
comprove gque alguém domina sobre um determinado tema.

Apds o0 avancgo dos estudos das competéncias no decorrer dos Gltimos anos, 0 mundo corporativo
decidiu utiliza-los como premissas para criagdo de modelos de gestdo baseados no alinhamento de preceitos,
conhecimentos, comportamentos e atitudes, atrelados a cultura organizacional, com o objetivo de garantir
maior previsibilidade desempenho e performance profissional dos colaboradores (Mcclellan,1973, citado
por Silva, 2019).
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A adocdo de estratégias de RH voltada para a identificacdo, gestdo e desenvolvimento de

competéncias permite que as organizagdes se mantenham competitivas no longo prazo, a partir do momento

que possui a inteligéncia interna sobre quais conhecimentos (técnicos ou comportamentais) que o quadro de

funcionarios possui, relacionado diretamente ou ndo com o negocio da empresa (Bahry e Tolfo, 2004) .

A quarta edi¢do do relatorio Futuro do trabalho, emitido pelo Férum Econémico Mundial, fornece

as principais informacgdes sobre as 26 competéncias mais demandadas nos préximos anos pelo mercado

global no contexto da quarta revolucdo industrial, de 2023 a 2027. Ele foi construido a partir de informacdes

coletadas, via formulario, consolidando as perspectivas de 803 empresas, mais de 11 milhdes de

colaboradores, distribuidos em 27 grupos de segmentos de mercado e em 45 economias com caracteristicas

diferentes (WEF, 2023).

O relatdrio adotou a taxonomia, como mostra a figura 1 abaixo, de enquadrar as competéncias

priorizadas em oito agrupamentos: ético; auto-eficacia; trabalho com outras pessoas; habilidades cognitivas;

habilidades de engajamento, habilidades de gestdo; habilidades fisicas e habilidades de tecnologia.

Figura Agrupamento das competéncias priorizadas no relatério Future of jobs
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O Modelo de Gestdo de Competéncias (MGM) é uma abordagem que visa identificar, desenvolver
e gerir competéncias necessarias para o alcance dos objetivos organizacionais. Ele envolve a definicdo clara
das competéncias requeridas para cada funcdo ou area de atuacdo dentro de uma empresa, bem como a
implementacdo de praticas de gestdo que promovam o desenvolvimento e aprimoramento continuo dessas
competéncias entre os colaboradores. O MGM busca alinhar as competéncias individuais dos funcionarios
ocm as necessidades e estratégias da organizagdo, contribuindo assim para a melhoria do desempenho
organizacional e a competitividade no mercado.

O MGM enquanto estratégia de pessoas alinhada ao negdcio, requer o respeito a algumas premissas
para a sua criagdo e implantagdo, como: considerar a especificidade do contexto que est& sendo aplicado; o
entendimento de que cada cargo na organizacdo pode requerer o desenvolvimento de competéncias
particulares; e o empoderamento as funcbes gerenciais como responsaveis pela oferta e atualizacdo de
posicdes que demandam competéncias especificas e que, portanto, precisam estar alinhados com o RH e
seus subprocessos responsaveis pela captacdo, desenvolvimento e retencéo de talentos (Gramigna, 2007).

E importante considerar uma outra perspectiva complementar que considera as competéncias
imersas em um Sistema de Gestdo de Pessoas capaz de auxiliar no planejamento de recursos humanos com
0 mapeamento das caracteristicas necessarias da forca de trabalho, considerando as competéncias
necessarias; na provisao de colaboradores, a partir da analise do curriculo, experiéncias prévias e
conhecimentos descritas e entrevistas baseadas em competéncias; na avaliagdo de desempenho, por meio
da andlise de resultados individuais e institucionais alcancados no exercicio da funcao e da aplicacdo pratica
de conhecimentos no dia a dia; e nos processos de capacitacdo e aperfeicoamento, fundamentado na
participacdo de a¢des voltadas a educacdo continuada sincronos e assincronos (Silva e Costa, 2021).

O desenvolvimento de competéncias inicia a partir da identificacdo das lacunas de aprendizagem
entre as identificadas em cada colaborador para o exercicio da funcdo e a considerada como esperada para
um o6timo desempenho, atrelado ou ndo a metas quantitativas; comumente realizada em avaliacGes de
desempenho (Brandéo e Bahry, 2005). A partir disso, a etapa de construcao e/ou atualizacdo dos Planos de
Desenvolvimento por Competéncias, também chamado de Plano de Desenvolvimento Individual (PDI), é
construido ou atualizado pelo funcionario e acompanhado até o proximo ciclo avaliativo da empresa.

Para que a estratégia de gestdo de pessoas no reforco sobre a importancia do PDI seja efetiva, um
trabalho em parceria entre RH e a liderancga torna-se extremamente valioso, considerando que esta precisa
ter todas as informacOes necessarias para conectar o processo de avaliagdo com o de treinamento e
desenvolvimento, além de saber como explicar e orientar os liderados; enquanto que aquela necessita propor
uma coeréncia conceitual e metodoldgica que embase e prover de instrumentos de aprendizagem capazes

de atender a demanda de aprendizagem (Silva e Hondrio, 2021).
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O contexto da empresa estudada se insere no segmento da Consultoria empresarial, com foco em
gestdo empresarial, tecnologia da informacdo, atividades agricolas e pecudrias, contabil, tributéria e
relacionada com os processos de RH. Ela possui 40 anos de existéncia no Brasil, com um portfélio de
clientes em grandes e médias empresas em mais de 20 paises, com duas sedes no pais, acumulando
aproximadamente 1.000 funcionarios, entre front office e back office. Neste panorama posto, é possivel
reforcar a importancia estratégica para o0 negocio no que diz respeito a0 mapeamento, avaliagdo e
acompanhamento do desenvolvimento de competéncias; considerando que o core business da empresa

consiste na criacdo e venda de conhecimento.

2 OBJETIVO

O objetivo principal deste trabalho é apresentar as principais tematicas priorizadas para treinamento
e desenvolvimento do time de Operacdes da empresa de consultoria estudada, a partir dos Planos de
Desenvolvimento Individuais, e realizar uma andlise sobre a relevancia das cinco tematicas mais
demandadas pelo publico da empresa estudada que construiu o PDI.

Como objetivo especifico, este estudo busca relacionar os temas listados como necessidades de
treinamento e desenvolvimento com as 26 principais habilidades priorizadas para os proximos 5 anos (de

2023 a 2027) sugeridas pelo Forum Econémico Mundial, de acordo com o relatério de 2023.

3 METODOLOGIA

Para a realizacdo deste estudo, consultou-se a base de exportacdo dos Planos de Desenvolvimento
Individual da empresa estudada que continha as informacgdes a seguir: nome do colaborador, area,
departamento, competéncia, objetivo de aprendizagem da competéncia.

Além disso, utilizou-se a quarta edi¢do do relatério do Forum Econémico Mundial, denominado
Futuro do trabalho, emitido em maio de 2023, considerando a perspectiva de 803 empresas e 11.3 milhdes

de funcionérios.

4 DESENVOLVIMENTO

O resultado a ser discutido representa a analise de 21% do total de 892 dos colaboradores elegiveis
para cadastrarem um Plano de Desenvolvimento Individual na plataforma oficial da companhia. Adotou-se
0 recorte de andlise para os planos criados entre setembro a novembro de 2023, periodo que coincide apds
adivulgacéo do resultado da avaliacdo de desempenho anual da empresa e orientagOes gerais sobre a criagcao

do plano.
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E importante ressaltar que até a data de corte da analise, foi possivel identificar o engajamento de
23% do time de Backoffice e 23% do time de Front Office (mais especificamente a equipe da Consultoria)

que, em termos de volume total de colaboradores, tem-se, respectivamente, 215 e 677.

4.1 LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO A PARTIR DO PDI
A partir dos PDlIs construidos, os temas citados nos campos abertos foram tabulados e compilados
na Figura 2 abaixo. Ao todo, 242 citacdes foram categorizadas em 34 temas, com suas respectivas contagens

e representatividade, em porcentagem, em relagcdo ao volume total de mengdes.

Figura 2: Relacdo de temas citados nos Planos de Desenvolvimento Individual

B Nimero de citacées nos PDIs B % representatividade do tema [§§
Comunicagéo / Storyielling 38 15, 7%
Ferramentas Microsoft 29 12.0%
Pensamento analitico 21 8.7%
Anglise de dados 17 7.0%
Metodologia de gestdo PDCA/SDCA 16 6.6%
Soligdes de consultoria empresa estudada 16 6.6%
Resoligéo de problemas 12 5.0%
Relacionamento e gestio de clientes 9 3,7%
Gestdo de projetos g 3,3%
Pensamento sistémico 7 2.9%
Autoconhecimento & 2.5%
Diversidade. equidade e Inclusio 6 2.5%
Financas 6 2.5%
Gestéo e atuacio comercial 6 2.5%
Ferramenta Knime 6 2.5%
Benchmarking/ Analise de mercado 4 1.7%
Desenvolvimento de pessoas 4 1.7%
Gestéio de tempo 4 1.7%
Intraempreendedorismo 4 1.7%
Metodologia agil 4 1.7%
Estatistica 3 1.2%
Linguagem de programacgdo SQL/Query 3 1,2%
Machine Learning 2 0.8%
Lingnagem de programacio Phyton 2 0,8%
Ferramenta Bizagi 1 0.4%
Busmess Process Model and MNotation 1 0.4%
Certificagdes em Cyber Security 1 0.4%
Idioma Inglés 1 0.4%
Negociacio e gestio de conflito 1 0,4%
Planc de carreira 1 0.4%
Process Mining 1 0.4%
Metodologia agil Scrum 1 0.4%
Supply Chain 1 0.4%
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A titulo de recorte de temas para este estudo, as competéncias Ferramenta Microsoft e Solugdes da
consultoria estudada nédo serdo consideradas na priorizagdo deste estudo, pois ao abordar sobre esta abre
precedente para revelar o sigilo do contetdo abordado pela empresa estudada; enquanto que falar sobre
aquela é um tema abrangente, considerando as mais de 16 solugdes.

Isto posto, as cinco principais tematicas do estudo se restringem a: Comunicacgao/Storytelling,
Pensamento analitico, Analise de dados, Metodologia de Gestdo PDCA/SDCA e Resolugéo de problemas.

No que diz respeito a Comunicacgdo/Storytelling, o tema se torna relevante de ser priorizado pela
empresa estuda, considerando que tal capacidade permite a interacdo com as pessoas com facilidade para
ouvir, processar e compreender a mensagem; além de possuir coesdo e coeréncia para a transmissdo e
argumentacdo da mesma (Gramigna, 2007).

A competéncia de Comunicacdo pode ser considerada como uma das habilidades especificas que
influencia direta ou indiretamente na otimizacdo de resultados, uma vez que a escuta ativa, como uma
variacdo da competéncia, permitird descobrir quais as necessidades e expectativas dos clientes em relagédo
a execucdo do projeto (Crocco & Guttmann,2017).

Ja o Storytelling pode ser considerado como uma ferramenta atrelada a comunicacao oral e visual
que permite a consolidacdo de ideias abstratas, partindo do principio da priorizacdo de temas e conteudos
relevantes e com significados para um determinado grupo (Valenca & Tostes, 2019). Tal recurso é utilizado
no contexto da Consultoria, principalmente no que diz respeito ao papel do consultor como apresentador de
historias de problemas semelhantes ao do cliente e quais foram as solu¢des aplicadas; e como tradutor e
conector entre o problema descoberto no cliente, a solucdo proposta e os meios de resolucdo do problema
identificado em uma narrativa que estimule a participacdo e autoidentificacdo do publico-alvo (Barrios &
Morales, 2023).

O pensamento analitico consiste na competéncia de identificar, filtrar, organizar e relacionar as
varidveis que impactam direta ou indiretamente o problema ao qual se quer resolver (Crocco &
Guttmann,2017). Essa competéncia € considerada se torna importante no contexto da empresa estudada,
pois como é considerada uma filosofia gerencial, é possivel utiliza-la no segmento da consultoria como
modelagem de informacdes para melhorar a gestdo do negdcio dos clientes nos projetos, sem, contudo,
banalizar com a definicdo de indicadores e acompanhamento dos mesmos (Kugler, 2017).

Conectada com a competéncia anterior, a analise de dados prevé o conhecimento técnico de anélise
de grandes massas de dados, técnicas e abordagens para realizar a analise, em parceria com a nogéo de quais
ferramentas séo capazes de servir como suporte para o tratamento e interpretacdo dos dados (Kugler, 2017).
Ainda é possivel complementar a conceituagdo com o conhecimento de meétodos utilizados para recolher,

organizar, descrever e interpretar os dados disponiveis pelo cliente nos projetos de consultoria; sejam os que
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prontamente sdo apresentados; sejam os que sao identificados a partir da perspectiva do consultor (Silvestre,
2007).

A metodologia de Gestdo PDCA/SDCA esta intimamente relacionada com filosofia de melhoria
continua nas empresas. Isto significa que tal instrumento pode ser utilizado independentemente do contexto,
porte, segmento de mercado ou numero de colaboradores diretos, a partir da descriminagéo de atividades
especificas que visam planejar, executar, verificar e agir (Lazicki, 2011, citado por Santos, 2023).

A principal diferenca entre PDCA e SDCA é que o primeiro possui relacdo direta com o
gerenciamento da rotina e o segundo se aplica ao gerenciamento da melhoria; ambos cenarios comumente
encontrados por empresas de consultoria nos projetos (Souza, 2020).

A competéncia de resolucdo de problemas envolve uma sequéncia de acGes que sdo adotadas por
quem se depara um problema,tais como: identificar e definir o problema, categorizacdo do problema,
construcdo de estratégia para resolucdo, organizacao das informacdes, alocacdo de recursos, monitoramento
e avaliacdo da resolucdo (Sternberg, 2000, citado por Silvino e Abrahao,2003).

E importante considerar que no papel de consultoria, a equipe de projeto precisa realizar as perguntas
certas e cercar-se de todas as informacdes necessarias para garantir que o problema esta sendo apresentado
de maneira completa, pois a auséncia de dados e informacdes impactam diretamente na estruturacdo da
resolucéo e influenciam nos resultados apresentados para a tomada de decisao.

O Férum Econémico Mundial apresentou na quarta edicdo do relatério Future of jobs 26
competéncias sugeridas como 0s principais temas exigidos nos proximos 5 anos. Do total apresentado, a
empresa estudada esta 42% alinhada com as tematicas, considerando 0s principais assuntos extraidos e
citados no PDI da companhia, como mostra a Figura 3.

As competéncias que ndo foram citadas no relatério que correspondem aos 58% restantes foram:
comunicacdo/storytelling, ferramentas da Microsoft, relacionamento e gestdo de clientes, diversidade,

equidade e inclusao, gestdo de tempo, negociacao e gestao de conflitos, plano de carreira e supply chain.

Figura 3: Relacdo das competéncias extraidas do PDI com os agrupamentos do relatdrio Future of jobs

9% m Eticos
Auto-eficacia
Trabalho com outras pessoas
46% Habilidades cognitivas
36% Habilidades de engajamento
Habilidades de gestao
m Habilidades fisicas

9% Habilidades de tecnologia
0
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A partir da figura 3 acima é possivel concluir que a companhia estudada tem, como maioria das
competéncias mapeadas para desenvolvimento, a partir do PDI, competéncias voltadas para as habilidades
de tecnologia e tal orientacdo pode trazer impactos positivos na tomada de decisdo dos negdcios, promover
um ambiente de maior inovacao para a operacgao e trazer melhorias para a gestao estratégica da companhia

com o Foresight, por exemplo (Souza e Janissek-Muniz, 2023).

5 CONSIDERACOES FINAIS

A analise realizada no contexto da empresa em estudo evidencia a necessidade premente de manter-
se alinhada com as demandas do mercado, especialmente no que concerne as competéncias dos
colaboradores envolvidos na prestacdo de servicos de consultoria. Dado que o produto oferecido pela
empresa se baseia na aplicacdo préatica e tedrica de conceitos em diversos contextos e setores de negdcios,
a compreensao e atualizacdo constantes das competéncias tornam-se cruciais para garantir a exceléncia e a
relevancia dos servigos prestados.

A pesquisa sobre competéncias emerge, portanto, como uma tematica prioritaria neste segmento
empresarial, ndo apenas para identificar as competéncias estratégicas alinhadas com os objetivos
organizacionais e as soluc@es de conhecimento atualmente disponibilizadas, mas também para reconhecer
e valorizar as competéncias latentes nos colaboradores, que ainda ndo foram incorporadas aos processos
produtivos da empresa. Essa abordagem pode ser facilitada por meio de instrumentos como o Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI).

Para isto, a existéncia e a promocdo de uma cultura de aprendizagem continua aliada ao
reconhecimento e a valorizacdo das competéncias consideradas periféricas ao negécio principal, pode
representar uma vantagem competitiva significativa, capaz de asegurar a sustentabilidade e o sucesso da
empresa e médio e longo prazo. Ter o respaldo e o apoio da lideranca além da participacdo de todo corpo
técnico é fundamental para a garantia da implementacao eficaz dessas estratégias e consolidacdo de uma
cultura organizaconal que coloque destaque ao desenvolvimento do capital humano como pilar essencial

para 0 sucesso da organizacao.
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