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Competéncias Humanas

Competéncias, geréncias,
tendéncias frescas que sempre buscamos.
Os homens continuam como incégnitas,
universos a serem estudados, resgatados.
Somos uma biblioteca ilimitada,

Infinita diversidade, tecitura de seda fina,
bordado unico na mao da natureza.

Na comunhao de muitas bibliotecas,
surgem interpretacées multiplas, interminaveis,
realidades nunca esgotadas.
Questionamos sempre os valores,
as cores, as dores, as descobertas,
metodologias, geografias, biologias existentes.
A realidade subjacente esta sempre a indagar...
Novas pesquisas, instrumentos, inventos
na busca pela competéncia desejada.
Nao existe receita pronta,

0 acontecer histérico se inova ao léu...

A incompletude dos livros convida
0 pesquisador a continuar,

a buscar além das palavras.

A palavra é imprevisivel e
conclama o homem para as superacdes
as metamorfoses, as melhorias, as alegorias
de normas, formas, cores,
de sentidos, de multiplos significados.
Nao passamos ilesos pela vida,
as palavras, as agdes, as reacoes
tudo nos transforma,
realizando a grande

metamorfose humana...
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Nao é a forga,

mas a constancia
dos bons resultados
que conduz

os homens

a felicidade.

Friedrich Nietzsche



RESUMO

Este estudo realiza 0 mapeamento de competéncias dos profissionais celetistas de
um laboratério de tecnologia e o compara com o mapeamento pré-existente dos
servidores publicos federais do mesmo laboratério. O estudo de caso unico foi
realizado no Laboratério de Integragdo e Testes (LIT) em Sdo José dos Campos,
SP. A pesquisa levanta informagdes, descreve e compara os dados, caracterizando-
se, portanto, como exploratéria e descritiva. O levantamento das competéncias foi
feito com a populagdo composta por sessenta e oito profissionais celetistas, que se
submeteram ao processo de entrevista semiestruturada. As informagbes foram
classificadas, agrupadas e registradas por frequéncia de ocorréncia, segundo os
modelos tedricos propostos por Fleury e Fleury (2000) e Chang Junior e Santos
(2009). Os principais resultados, classificados por frequéncia e categoria funcional,
apontam as competéncias especificas e as técnicas como de maior incidéncia,
seguidas pelas competéncias sociais e individuais e finalizando com as
competéncias organizacionais de cada ocupagado. A comparagdo do mapeamento
demonstrou semelhangas e diferengas existentes entre as categorias dos
profissionais celetistas e dos servidores publicos desse Laboratério, apresentou
resultados dos critérios e métodos utilizados e com as caracteristicas dos regimes e
legislacdo que cada categoria deve seguir. De forma mais especifica, as
competéncias semelhantes sdo: Conhecimento Técnico da Area de Atuacdo,
Atuacdo em Projetos, Gestdo do Conhecimento, Inovagédo, Conectividade com os
Clientes, Comprometimento, Flexibilidade. As competéncias consideradas
diferentes sao: Articulagdo Externa e Interna, Visdo Sistémica e Estratégica,
Desenvolvimento de Pessoas e Lideranga. De modo mais sintético, pode-se
salientar que o resultado desta pesquisa foi positivo no sentido em que fornece ao
Laboratério dados inexistentes com relagdo a essas duas categorias de
profissionais. O mapeamento de competéncias para a gestdo de pessoas do LIT
torna-se uma ferramenta de dominio e de beneficios, identificando os perfis dos
profissionais, apresentando uma visdo global dos cargos e da mensuragdo das
competéncias, maior beneficio para o profissional, para os gestores e para a
estratégia do Laboratério. A sua utilizagdo pode contribuir também para maior

produtividade e qualidade dos profissionais, se as propostas de melhoria para o



desenvolvimento e crescimento dos profissionais forem implementadas pelas
chefias. Se isso ocorrer, o profissional tera oportunidades de uma melhor gestdo em
seu setor, como também a garantia de capacitagao técnica e humana constante,

tendo em vista um acompanhamento na carreira.

Palavras-chave: Gestdo de Competéncias. Mapeamento de Competéncias.

Competéncias dos Profissionais Celetistas. Laboratorio de Tecnologia Publico - LIT.



ABSTRACT

Competency Mapping for CLT Professionals of a Public Technology Laboratory

This study has as its objective the competency mapping of professionals under the
CLT (Consolidation of Labor Laws — a decree which governs labor relations in Brazil)
and its comparison to the pre-existing competency mapping of federal public
servants, all of them working in the same Technology Laboratory. The single case
study took place in the Integration and Testing Laboratory (LIT) in Sdo José dos
Campos, S P. The research raises information, describes and compares data, being
characterized, therefore, as exploratory and descriptive. The competency survey was
done using a population of sixty-eight CLT employees who submitted themselves to a
semi-structured interview process. The collected information was classified, grouped
and registered by means of frequency of occurrence, according to the theoretical
models proposed by Fleury and Fleury and Chang Junior and Santos. The main
results, classified by means of frequency and functional category, point out the
specific and technical competences as having the major incidence, followed by the
social and individual competences, finalizing with the organizational skills of each
occupation. The mapping comparison between the categories of CLT professionals
and of public servants of this Laboratory presented results according to the criteria
and methods used and to the characteristics of the regimes and legislation that each
category must follow. More specifically, the similar competencies are: Expertise
Area of Technical Knowledge, Performance in Projects, Knowledge Management,
Innovation, Interface with Customers, Commitment, Flexibility. The competencies
considered different are: External and Internal Articulation, Systemic and Strategic
Vision, People Development and Leadership. In a more synthetic way, it can be
noted that the result of this research was positive in the sense that provides to the
Laboratory inexistent data with respect to these two categories of professionals. The
mapping of competencies for managing LIT people becomes a tool of domain and
benefits, identifying the profiles of professionals presenting a global vision of the
positions and competencies measurements, greater benefit to the professional, for
managers and for the Laboratory strategy. Their use can also contribute to increased

productivity and quality of professionals, whether proposals for the improvement and



growth of professional development are implemented by managers. If this happens,
the professional will have opportunities for a better management in his area, but will
also have the guarantee of a constant technical and human capacity, in order to

monitor the career.

Keywords: Competency Management. Competency Mapping. Competencies of CLT
Professionals. Public Technology Laboratory (LIT).
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1 INTRODUGAO

Com as grandes modificagdes ocorridas mundialmente como os resultados
das evolugdes cientificas e tecnoldgicas, das transformagbes no contexto da
comunicagao cientifica, as empresas e organizagdes sofreram consequéncias das
mais diversas. Com relagdo a todo o progresso ocorrido, os relacionamentos
profissionais ndo puderam fugir dessas fortes transformagdes. Portanto, o mundo
corporativo esta escrevendo uma nova histéria, com mudangas de paradigmas, de
novas tecnologias, convivio de diferentes geragdes, que exigem cada vez mais a
ampliacdo e percepcédo de novas ideias, opinides, valores, crencas, sentimentos,
atitudes e mentalidade das pessoas, lideres e liderados (FIDELIS, 2008;
RUGGIERO; FALCAOQ, 2011).

Em consequéncia, pode-se vislumbrar uma transformacao do todo na pessoa,
na cultura organizacional, na sociedade, na economia e no mundo. De acordo com
Ruggiero e Falcdo (2011, p.11), “esse processo €& complexo e exigira uma
construgdo de novos referenciais e aprendizagens a partir da percepgdo das
circunstancias que permeiam as relagdées humanas”. O mundo empresarial devera
realizar a gestdo de seus recursos humanos com novos olhares, mais sutis,
procurando valorizar e privilegiar o conhecimento. Com uma valorizagdo maior a
tudo o que se refere ao conhecimento, o0 mundo corporativo exercera uma forte
competitividade, chegando a exceléncia de seus produtos e servigos, como
resultado da competéncia das pessoas.

Rocha-Pinto et al.(2007,p.17), citando ideias de Machado (1994) e Drucker
(1995a, 1995b), declaram que, com relagdo as mudangas no mundo do trabalho,
ocorridas principalmente no final do século XX:

As mudangas politicas, tecnoldgicas, econdmicas e sociais contribuiram
para subverter os modelos de gestao autocraticos, ensejando formas de
gerenciamento e de estruturacdo organizacional mais participativa,
integradas, grupais, descentralizadas, autdbnomas, envolventes e flexiveis
que propiciaram, além das inovagbes produtivas, o surgimento dos
trabalhadores do conhecimento (ROCHA-PINTO et al.2007,p.17).

As mudancas que ainda ocorrem no macroambiente organizacional sao
resultado das pressdes e das transformacgdes que a sociedade enfrenta (ROCHA-
PINTO et al., 2007). Esses mesmos autores (2007, p.19) enfatizam que “a sociedade
atual, caracterizada pela multiplicidade e variedade de organizagdes, elegeu o

trabalho como o espacgo de atuagao e afirmagao do individuo”.
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Todas as mudangas que estdo ocorrendo na esfera global tém afetado
profundamente a vida dos profissionais e das corporacdes. Nesse sentido, Rocha-
Pinto et al.(2007), entre outros especialistas da area, declaram que o momento atual
exige uma revisao nas bases e nas estratégias de formacédo das competéncias dos
individuos. Nesse processo esta incluida a necessidade de discussdes a respeito da
formagdo das competéncias necessarias ao desenvolvimento das organizagoes,
bem como a reflexdo do papel do profissional em relagdo ao aprendizado e a
capacidade de assumir responsabilidades como cidaddo. Esse comportamento
reforca a importancia da formacado das competéncias como fator importante para o
desenvolvimento do ser humano e das organizagoes.

Para administrar esse cenario complexo de desafios e estratégias existe um
grande aliado do gestor que é o processo de Planejamento Estratégico de Recursos
Humanos, o qual é responsavel e executor da analise do ambiente interno e externo
de uma organizagdo, escolhendo as melhores possibilidades de estratégia,
implementando acgdes viaveis a partir de informagdes coerentes e avaliando os
resultados obtidos de suas politicas ou projetos de treinamento, desenvolvimento e
retencao de pessoas (FIDELIS, 2008).

Esta Dissertacdo tem como propdésito trabalhar com esta problematica numa
regidao rica de recursos humanos, altamente especializados, que atuam em
empresas da area aeroespacial, automotiva, telecomunicacdes e servicos. Esta
regido, recentemente transformada em “Regido Metropolitana do Vale do Paraiba e
Litoral Norte”, possui uma populacdo de aproximadamente dois milhdes de
habitantes.

Desse modo, o tema relacionado a competéncia tem muita relacdo com as
tecnologias desenvolvidas e utilizadas no Vale do Paraiba, bem como com o capital
humano especializado e qualificado que acompanha cada mudanca ocorrida,

conforme o dinamismo da economia global.

1.1 PROBLEMA

As Empresas Publicas Brasileiras mantém em seu quadro de profissionais
categorias diferenciadas de Recursos Humanos, s&o servidores publicos
concursados e profissionais contratados pelo regime CLT (Consolidagdo das Leis
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Trabalhistas). No caso de um Laboratério de Tecnologia Publico, estes profissionais
apresentam atuagdes e competéncias sob aspectos e caracteristicas semelhantes e
diferentes, eles compdem um quadro de profissionais desempenhando suas
competéncias e atividades de acordo com os objetivos e a missdo. Esta estrutura
caracterizada pelo 6érgdo publico implica peculiaridades inerentes a gestdo de
pessoas, e diante da identificacdo deste cenario apresenta-se a seguinte questéo:
“Existem diferencas nas competéncias entre os profissionais celetistas e os

servidores publicos que trabalham em um mesmo Laboratério de Pesquisa?”

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Mapear as competéncias dos profissionais celetistas e compara-las com as
competéncias dos servidores publicos de um Laboratério de Tecnologia de um
Instituto Publico de Pesquisa.

1.2.2 Objetivos Especificos

« Identificar as competéncias existentes dos profissionais celetistas do
Laboratdrio;

+ l|dentificar a percepgado dos profissionais celetistas quanto a Missdo do
Laboratorio;

» Identificar as competéncias fundamentais percebidas para a execugao das
atividades no trabalho, Competéncias Sociais e Individuais, as Especificas, as
Organizacionais e as Técnicas.

« Realizar a comparagao das competéncias dos profissionais celetistas com os

servidores publicos por meio do resultado do mapeamento de competéncias

1.3 DELIMITAGAO DO ESTUDO

O mapeamento de competéncias esta restrito aos profissionais celetistas do
LIT, do INPE - Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais (no Vale do Paraiba), ndo

se estendendo a outros laboratérios de pesquisa. A comparacdo com as
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competéncias dos servidores sera realizada com os documentos existentes, pois 0
mapeamento de competéncias dos servidores publicos do Laboratério LIT ja foi
realizado de acordo com as diretrizes e normas da gestdo de competéncias do
Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais (INPE), visando a exceléncia no
cumprimento da missao institucional em seu plano de carreira dentro do seu

respectivo Ministério.

1.4 RELEVANCIA DO ESTUDO

A Gestdao de Competéncias € considerada essencial no ambiente gerencial
das empresas e consequentemente o mapeamento de competéncias € importante
para a sua completa sistematica na gestdo de pessoas, principalmente para as
empresas que operam e exercem atividades que envolvem tecnologia. Essas
atividades estdo sempre em constante adaptagéao devido as exigéncias de inovagao
para adequar o sistema de gestdo de pessoas as suas atividades e estratégias.

No caso do LIT, o estudo das Competéncias tem um diferencial, pois, néo
havendo concursos federais ha algum tempo, para a reposi¢cao dos profissionais que
se aposentam ou saem da instituicdo, e também diante das necessidades de
profissionais especificos para o trabalho com os testes de satélites, existe a
necessidade de contratagdo de pessoal terceirizado para compor o quadro e
desenvolver os trabalhos a contento. Os terceirizados constituem o estudo deste
mapeamento de competéncias, com a finalidade de facilitar a gestdo de pessoas, a
integracdo de profissionais, a progressao de cargos e salarios, a capacitacéo e a

relevancia de futuros concursos publicos, entre outras necessidades.
1.5 ORGANIZACAO DO TRABALHO
Este trabalho € apresentado em sete capitulos distribuidos da seguinte forma:

Capitulo 1 - Refere-se a Introdugéo, ao problema, ao objetivo geral e especifico, a
delimitacdo do estudo e a organizagao da pesquisa.
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Capitulo 2 - Apresenta a Revisao da Literatura com os temas: Gestao de Pessoas,
Inovagédo e Gestdo de Pessoas; Inovagao de Recursos Humanos, Integragao entre
Inovacdo e RH, Gestdo por Competéncias, Competéncias Individuais ou Sociais,

Competéncias Técnicas, Competéncias Organizacionais e outros temas correlatos.

Capitulo 3 - Descreve a Apresentagcdo da Unidade Caso em seus detalhes: Regi&do
Metropolitana do Vale do Paraiba e Litoral Norte, o Instituto Nacional de Pesquisas
Espaciais (INPE), 6rgao vinculado ao Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagao.
O Laboratério de Tecnologia — LIT, pesquisa (unidade caso). O planejamento
estratégico, as competéncias do INPE e da Secretaria de Recursos Humanos do

Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestéo.

Capitulo 4 - Apresentacdo do Método, tipo de pesquisa, populagdao e amostra, os
instrumentos de coleta dos dados e analise dos dados.

Capitulo 5 - Resultados e Discussao, Informagdes do Sécio-Demografico dos
Profissionais. Sao apresentados os resultados obtidos com a pesquisa, apresentado
a Analise dos dados das competéncias identificadas nos profissionais, Mapeamento
de competéncias dos Profissionais: Perfis, Resultado das Competéncias e
Categorias, Quadro geral das competéncias dos profissionais do LIT, com os
resultados obtidos por meio das metodologias utilizadas, Estudo Comparativo das
Similaridades e Diferencas do Mapeamento de Competéncias dos Profissionais
Celetistas e Servidores Publicos Federais do Laboratério- LIT.

Capitulo 6 - Consideracdes Finais
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2 REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo estd estruturado a partir da visdo macro de estratégia de
recursos humanos, com a finalidade de alicer¢ar os fundamentos de competéncias,
seguido por detalhes de gestdo de pessoas, inovagao e gestdao de pessoas (RH),
integracao entre inovacdo e RH, gestdo por competéncias, competéncias sociais e

individuais, competéncias técnicas e competéncias organizacionais.

2.1 EVOLUGAO, CONCEITOS, CONSIDERAGOES E TRANSFORMAGOES EM
GESTAO DE PESSOAS

Os fundamentos da area de Recursos Humanos (Rh) caracterizaram-se pela

evolucdo na area de RH, e a importancia e a necessidade por:

Um novo perfil requerido dos profissionais que atuavam nas areas para
cuidar dos problemas de RH. Tratando-se do nivel estratégico corporativo,
surgiram os reflexos das principais mudangas do ambiente externo nas
politicas de RH. (LEITE; ALBUQUERQUE, 2009, p.10).

Ainda, para os autores, com relagao a linha do tempo da evolucéo da area de
recursos humanos, resumidamente, destacam-se as seguintes fases:

Pré-histérica: de 1900 a 1930

Juridico-Trabalhista: de 1930 a 1950

Tecnicista: de 1950 a 1965

Administrativa: a partir de 1965

No periodo da fase Administrativa a area de Recursos Humanos limitava-se a
contratar, remunerar e demitir o funcionario resumia-se a fungdes operacionais de
um departamento de pessoal. As transformagdes significativas ocorreram a partir de
1978 com o surgimento da ideia do alinhamento de recursos humanos a estratégia
da organizagdo, a administracdo de recursos humanos ganhou novo impulso para
demonstrar o seu valor e passou a exercer o seu papel de gerenciar os recursos
humanos, alinhando-se a estratégia de pessoas com a estratégia da organizagao
(LEITE; ALBUQUERQUE, 2009).

O perfil tragado para Recursos Humanos na década de 1980 envolvia a
formulacédo da estratégia empresarial, definicdo da filosofia gerencial, planejamento
do processo de desenvolvimento organizacional e posicionamento da organizagao
frente ao ambiente externo (LEITE; ALBUQUERQUE, 2009).
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Fischer (1999) afirma e estabelece que a diferenga entre as duas definigbes —
modelo de gestdo de pessoas e sistema de administracdo de recursos humanos —
nao € meramente semantica. Ela encerra alguns significados importantes para o
correto enquadramento de estudo e por este motivo, mantém uma analise com maior
grau de detalhe e profundidade.

Fischer (2001, p.10) estabelece um conceito de modelo de gestao afirmando que:

Uma nova terminologia vem sendo utilizada com frequéncia por aqueles que
estudam e praticam a Gestdo de Recursos Humanos nas organizagdes: o
conceito de modelo de gestdo. Trata-se de uma formulagdo bastante
abrangente, cuja missdo é dar nome e identidade ao resultado de um
intenso processo de mudanca que vem se desenvolvendo nas politicas, nas
praticas e nos processos de gestdo. A disseminagao do seu uso enseja um
debate sobre o que ha de real, de modismo, mudancga e ciéncia em gestéo
de recursos humanos e de conteudo cientifico na emergéncia dessa nova
conceituagdo que sofreu alteragbes profundas no passado recente
(FISCHER, 2001, P.10).

O autor afirma que o modelo de gestdo de pessoas deve ser compreendido
como o conjunto de politicas, padrdes, atitudes, agbes e instrumentos empregados
por uma empresa para interferir no comportamento humano e direciona-lo no
ambiente de trabalho.

Dutra (2001) comenta que a forma de gerir pessoas sofreu grandes
transformacdes dentre as principais tém-se:

o alteracao no perfil das pessoas exigido pelas empresas;
o deslocamento do foco da gestao de pessoas por meio do controle para

o foco por meio do desenvolvimento;

° maior participagao das pessoas no sucesso do negdcio ou da empresa.

Essas transformacdes fazem parte dos conceitos e ferramentas que
fundamentam e apoiam a gestdo de pessoas. As empresas conseguem bons
resultados com novas propostas de gestdo de pessoas, pois alguns elementos
comuns podem ser adaptados a diferentes realidades organizacionais.

Buscando foco nos objetivos que traduzem as experiéncias (DUTRA, 2001), reforga:
° conceitos que expliguem a realidade das empresas e sinalizem o futuro

da gestao de pessoas;
. ferramentas que permitam agir com maior precisdo no gerenciamento

de pessoas.
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Concluindo, Dutra, (2001) afirma que um sistema de gestdo de pessoas,
integrado e estratégico, conduz maior sinergia entre as partes e faz com que os
varios processos de gestao do sistema reforcem-se mutuamente, o que garante ao
sistema maior efetividade, coeréncia e consisténcia.

Com novos conceitos de carreiras e transformacdes, a area de gestdo de
pessoas esta constantemente enfrentando desafios, pois o processo é dinamico e
conduz a necessidade da integracdo das pessoas a estratégica organizacional, a
todos os setores, em toda a empresa, tornando-se um processo matricial:

Rocha-Pinto et al. (2007, p.33) apresentam os desafios para a area de Gestao

de Pessoas:

Se o contexto do trabalho mudou, se o conceito de carreiras conforme
edificado no século passado também se transformou, inevitavelmente a
entdo conhecida area de gestdo de pessoas esta diante de um enorme
desafio. Esse desafio € uma decorréncia da necessidade de incorporar,
definitivamente, a dimensao estratégica a gestao de pessoas. Dessa forma,
em vez de se reduzir a um departamento ou area, a gestao de pessoas ha
de ser considerada uma pratica que requer a atengao plena em todos os
setores da organizagao. Figurativamente, entdo, pode-se ilustrar a gestao
de pessoas como um processo matricial (ROCHA-PINTO et al. 2007, p.33).

Para os autores Leite e Albuquerque (2009), o conceito de modelo de Gestao
de Pessoas refere-se a um mecanismo abstrato que simplifica a realidade e orienta
a decisdo daqueles que vivem o ambiente organizacional da atualidade. Da mesma
forma, o termo Gestdo de Pessoas procura ressaltar o carater da agao, a gestéao e
seu foco de atencgao: “as pessoas”. O carater estratégico dos sistemas de Gestao de
RH surgiu na década de 1980, como novo critério de efetividade.

As razbes para a migragdo da administragdo de recursos para a
administracao estratégica de RH estéo ligadas a globalizagdo dos mercados e seus
desdobramentos nas organizagdes, as mudancas na filosofia de vida, as mudangas
de paradigmas tecnolégicos que modificam, substancialmente, o rumo dos
resultados organizacionais e perfil cultural da organizagdo. (LEITE;
ALBUQUERQUE, 2009, p. 12).
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2.2 GESTAO DE PESSOAS

As novas tendéncias que fazem parte das organizagdes nas estratégias de
gestdo de pessoas sao as competéncias. Elas sao consideradas as maiores
riquezas nas organizagdes, sendo o capital humano o principal valor e investimento.

Ruggiero e Falcdo (2011, p.11) comentam sobre o processo de transformacéo

que esta ocorrendo na gestao de pessoas:

O que se vislumbra como cenario do futuro é a transformacdo do todo na
pessoa, na cultura organizacional, na sociedade, na economia € no mundo.
Esse processo de transformacdo € complexo e exigira uma construgdo de
novos referenciais e aprendizagens a partir da percepgéo das circunstancias
que permeiam as relagdes humanas (RUGGIERO; FALCAO, 2011, p. 11).

Alinhar a gestdao de pessoas com 0s objetivos organizacionais € um dos
fatores que envolvem e buscam a implantagao de instrumentos necessarios para a
gestdo de competéncias. O processo de Mapeamento de Competéncias apresenta
muitas expectativas da parte dos profissionais e muito empenho da parte da
organizagao, dos gestores e dos envolvidos neste processo. Um recurso que ira
possibilitar uma criteriosa identificagdo das competéncias necessarias para atingir as
estratégias, as metas e objetivos do laboratério.

O Conceito de Rabaglio (2008, p. 15):

Mapeamento de Competéncias € a estratificacao criteriosa e organizada de
todos os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para a eficacia
e resultados em um cargo especifico. O que pode ser mapeado pode ser
medido, precisamos de qualidade e quantidade para gerar credibilidade
(RABAGLIO, 2008, p. 15).

Como comenta Rabaglio (2008), a férmula mais consistente e objetiva para
mapear e mensurar competéncias é construida tendo como base as atribuicbes do
cargo, portanto, a descrigdo de cargos ou funcgdes atualizadas € a ferramenta-chave
que devera fornecer todos os indicadores de competéncias do cargo e sera também
a base para a mensuragao de competéncias.

O conceito de Leme (2005, p.45) ressalta que ha uma definicdo que traduz o
procedimento comportamental para o mapeamento de competéncias, “‘uma lista de
indicadores de competéncias que traduz a conduta do comportamento ideal
desejado e necessario para que a organizagao possa agir alinhada a Misséo, Visao,

Valores e Estratégia da Organizagdo”. Sendo este o objetivo para 0 mapeamento,
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montar uma lista de indicadores que sejam compreendidos plenamente por seus
profissionais. Assim, sendo, eles precisam entender o que se espera deles, pois sdo
eles que devem possuir as competéncias.
Para Leme (2005) a fase para a construcdo das competéncias
comportamentais para o mapeamento de competéncias possui cinco etapas:
1 — eleger amostras da rede de relacionamentos (identificar os
indicadores de competéncias da organizagao com o auxilio dos
préprios colaboradores).
2 — coletar os indicadores (aplicar a atividade gosto, ndo gosto
e o ideal seria, para conseguir com que o0s colaboradores
respondessem a essa etapa e tivessem a referéncia de que
precisassem para escrever os comportamentos).
3 — consolidar os indicadores (escrever lista com os indicadores
apurados).
4 — associar as competéncias aos indicadores (com a lista dos
indicadores de competéncias, fazer a associacdo de cada
indicador a uma competéncia).
5 — validar (consiste no processo de validar o resultado obtido
juntamente com a diregdo da empresa e/ou o comité de
competéncia para a implantacédo do projeto de Gestao por
Competéncias).
Como ressalta Leme (2005), a metodologia aplicada ao mapeamento de
Competéncias é sempre sob medida, ou seja, na necessidade de cada empresa, e
toda a cautela no acréscimo dos indicadores, pois podera transformar os

procedimentos de especifico para o genérico e distanciar da realidade da empresa.

2.3 COMPETITIVIDADE - GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Constitui um desafio preparar as pessoas para uma convivéncia em um
mundo em constantes transformacdes, onde a competitividade e a produtividade séo
as competéncias mais exigidas em uma gestao de pessoas. Por isso, € fundamental

a preparagéo das pessoas para as transformagdes mundiais que estejam ligadas a
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sustentabilidade e a inovagao, conceitos que s&o norteadores para uma vida
equilibrada em sociedade e, consequentemente, com o trabalho nas organizagdes.

A abordagem de Rocha-Pinto et al. (2007) reconhece que, a partir da década
de 1990, as organizagdes brasileiras deram um salto qualitativo, mediante a
implementagédo de sistemas de qualidade, com vistas a certificagbes internacionais,
a racionalizag&do de custos, a inovagao tecnoldgica, a competitividade entre outras
acoes correlatas.

Considera-se, atualmente, que a competitividade é de igual para igual em
mercados internacionais, a busca por produtos diferenciados, qualidade e custo. Em
consequéncia disto, a procura e a importancia da inovagdo em gestdo de pessoas &
constante e exige um preparo e aprendizado na gestdo estratégica para manter a
vantagem competitiva e sustentavel da empresa, pois sdo as pessoas as geradoras
de conhecimentos e processos de inovagoes.

Fidélis define:

No contexto da administracdo de negocios, os objetivos individuais
profissionais sdo extensdo dos objetivos organizacionais, pois, da mesma
forma que as empresas sao constituidas de pessoas que movimentam a
maquina produtiva, essas pessoas dependem da empresa para atingir os
seus objetivos e cumprir os seus projetos.

As politicas de Recursos Humanos s&o extensdo do planejamento
estratégico da empresa. ‘Contudo, é importante que os profissionais da area
compreendam a necessidade de atengdo continua nas variaveis que
interferem no desenvolvimento da empresa e dos trabalhadores’ (FIDELIS,
2008, p. 53-54).

Considerando as tendéncias modernas de velocidade das mudancgas globais
ocorridas com as tecnologias e a informacgao, transformando o mundo e inclusive o
mercado de trabalho, € incontestavel a verdade de que as empresas se sentem mais
seguras quanto mais informagdes elas tiverem sobre determinado assunto. Assim,
no momento de decidir, elas terdo embasamento para competir. A Inovacédo e a
criatividade séo termos atuais de grande uso no mercado competitivo. Quem né&o
inovar nao tera lugar como competidor. Portanto, empresas e pessoas inovadoras
s&o ingredientes necessarios para um negocio empreendedor (FIDELIS, 2008).

Na visdo de Fidélis (2008), tanto as pessoas quanto as organizagbes sao
unidas pelos objetivos comuns, sendo que uma depende da outra para atingir e

chegar ao objetivo e resultado final.
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A Gestédo Estratégica de Pessoas, de acordo com o conceito da ideia da
evolugao conforme Albuquerque (2009, p. 482):

Os primérdios da gestdo estratégica de pessoas estariam associados ao
que se refere como paradigma de adequacéo individuo-cargo, que remete
aos principios difundidos pela teoria classica da Administracdo. Tal
paradigma se restringia a busca do alinhamento entre as tarefas de
responsabilidade determinadas posi¢des hierarquicas e as qualificagcbes e
caracteristicas necessarias das pessoas que ocupariam esses cargos
(ALBUQUERQUE, 2009, p. 482).

A gestdo estratégica de pessoas evoluiu e quebrou paradigmas, partindo da
exclusividade pela concepcdo de responsabilidades a determinadas posicoes
hierarquicas e cargos ocupados pelas chefias e transformando-a em um ambiente
de participacao e responsabilidades entre todos os individuos em todas as partes
das organizagoes.

Para Albuquerque et al (2009) a gestdo de pessoas é considerada, assim, a
abordagem contingencial, que € a necessidade de alinhamento da gestdo de
pessoas a fatores de contingéncia, tais como ambiente externo, estratégia e cultura
organizacional, atribuindo condigdes neutras e uma diregéo linear de adequagéo do
modelo de gestdo de pessoas a esses fatores. O entendimento das politicas e
praticas da Gestao de pessoas é importante para a interagdo e o desenvolvimento
de profissionais nas organizagdes.

Na visdao de Albuquerque et al. (2009), a gestdo estratégica de pessoas
cresceu e se transformou em um potencial competitivo, tornando o papel do gestor
de pessoas de limitagdes e dificuldades praticas para introducao de novos conceitos
para a compreensao e evolugdo mais facil da gestao estratégica de pessoas.

Queiroz e Albugquerque conceituam a forma como o conhecimento € avaliado

no ambiente de trabalho:

A administragao estratégica € compreendida como um processo amplo que
abrange a visdo, a formulacdo e a implementagdo, bem como a avaliagao
dos resultados, tendo em vista orientar e empreender acdes estratégicas. A
visdo na gestdo estratégica € condicionada aos atores organizacionais
envolvidos no processo e deve considerar a andlise do ambiente
organizacional (cenarios, tendéncias, oportunidades e ameacgas). Por visdo
entenda-se a representacdo cognitiva ou a forma como as pessoas
adquirem, armazenam e usam o conhecimento (QUEIROZ E
ALBUQUERQUE, 2009, p.17).
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2.4 INOVAGAO E GESTAO DE PESSOAS

A inovacdo em gestao de pessoas é fundamental, porque ela faz parte do
processo de desenvolvimento das pessoas. A Inovagédo tem origem no termo latino
innovatio e é aplicada quando algo que é desenvolvido pouco se parece com 0s
padrdes conhecidos (JUSSARA DUTRA, 2010).

Conforme comentario de Bosquetti et al (2009, p. 165),

O alinhamento estratégico entre politicas e praticas de gestdo de pessoas e
inovagdo pode oferecer maiores capacidades internas para a
competitividade empresarial. Nesse sentido, estudos que tratam a
importancia da inovagao para a gestao de recursos humanos comegaram a
crescer recentemente, e apontam para a necessidade de estruturagao de
um modelo que incorpore e integre esses elementos (BOSQUETTI et al.,
2009, p. 165).

O modelo que integra as politicas de recursos humanos em uma empresa
competitiva engloba entre outros fatores o ciclo de inovagbes, produtividade,
qualidade e os resultados.

O mundo atual convive com a tecnologia em todos os setores da sociedade.
Para o crescimento dindmico do desenvolvimento cientifico e tecnoldgico, cabe aos
individuos e as empresas e instituicbes buscarem alcancar essas inovagdes. No
caso do Laboratério de Tecnologia — Laboratério de Integracdo e Testes (LIT), a
inovacao faz parte desde sua origem e até mesmo de sua missao, pois € um
laboratério ligado a alta tecnologia espacial. No LIT, os processos, os sistemas, os
testes, as qualificacbes de satélites e de sistemas espaciais estdo intimamente
ligados as inovagdes tecnoldgicas. Essas inovagdes devem seguir obrigatoriamente
parametros cientificos nacionais e internacionais devido a sua missdo na area
aeroespacial, bem como de aplicagdes tecnoldgicas em favor da sociedade do Vale
do Paraiba Paulista e do Pais.

Conclui-se que a “inovagdo” na area de gestdo de pessoas é de suma
importancia para a inovagao tecnolégica e para o bom desenvolvimento da missao
organizacional.

Como comenta Vasconcelos (2004, p.13), Joseph Schumpeter foi o primeiro
economista a falar sobre inovacao, foi ele quem destacou a importdncia e a

contribuicdo para o desenvolvimento econdmico, mas Peter Drucker foi quem tratou
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do tema ao longo de toda a sua obra. Finalmente, na ultima década do século XX, a
inovacao passou a ser reconhecida como um fator essencial para a competitividade
e foi incluida na agenda estratégica de muitas organizagdes.

No cenario contemporaneo, as empresas diante do dinamismo mundial, ficam
voltadas em especial as capacidades em inovar, e isto representa uma vantagem
competitiva e produtiva, sendo também fator estratégico para a sustentabilidade do
mundo coorporativo.

Dutra (2010) reforca ainda que nas organizagbes com ambientes de
transformacao constante, exigente por inovagéo, o papel da gestdo de pessoas é a
criacdo e manutencdo de uma estrutura que permita que a inovagado seja
comunicada, aceita, testada e implementada, além de introduzir na alta geréncia o
comprometimento com a inovacao.

Oportunidades de criatividade e crescimento permitidas as pessoas sao
incentivos de comportamentos: desafiadores, situa¢gdes motivadoras, seguras,
valorizadas, estimuladas a criar novas ideias.

As pessoas nas empresas terdo de aprender a construir e administrar uma
organizagédo Inovadora. Terdo de aprender a construir e gerenciar uma equipe de
trabalho capaz de prever o novo, de transformar suas ideias em tecnologia, produtos
e processos, motivadas e capazes de sentir motivacdo de aceitar o novo.
(DRUCKER, 1974 apud VASCONCELOS, 2004, p.17).

O processo de inovagao do RH e a ampliacdo do seu foco para Pessoas e
Organizacéao (P&O), tém como objetivo assegurar que as estratégias, processos e
ferramentas de RH estejam baseadas no que é fundamental, ou seja, melhorar
servigos locais e dar suporte aos gestores por meio de uma perspectiva global dos
servicos e iniciativas de RH.

Diante desta transicdo imposta pela globalizagdo e da transformacé&o na
sociedade, no mundo corporativo e dos negocios, surge uma transformagao que
envolve a transferéncia de importancia do capital financeiro para o capital intelectual.

Traca-se um paralelo entre inovagbes tecnoldgicas/organizacionais e as
inovagdes de recursos humanos, e comprova-se que o RH também passou por
inovagoes significativas em sua estratégia, fungdes e praticas de gestao de pessoas,
visando ao alinhamento com a estratégia, objetivo e inovagdo na organizagao
(BOSQUETT!I et al., 2009, p. 173).
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2.4.1 Integracao entre Inovacao e RH

Atualmente, com a economia do Brasil prospera e aquecida, este cenario
brasileiro € um processo, para as organizagoes, que desafia a capacidade de gestao
de pessoas. Sendo assim, as empresas estao inovando para serem competitivas na

atracdo, no desenvolvimento e engajamento das pessoas.

As inovagdes sao classificadas em trés tipos: inovagao de produto, inovagao
de processo, e inovagdo organizacional que sao as criagdes de novas
formas organizacionais ou de praticas de gestdo. Podem ser agrupadas em
inovagbes tecnoldgicas (produto/servico e processo) e inovagoes
organizacionais (BOSQUETTI et al., 2009, p.166).

Bosquetti et al. (2009, p.175) reforcam que o objetivo estratégico da area de
P&O (Pessoas e Organizagao) é garantir uma cultura organizacional fundamentada
nos principios em ter as pessoas da organizagdo preparadas para o futuro e
orientadas para a criatividade voltada a inovagao.

Ainda, Bosquetti et al. (2009) comentam que os principios fundamentais para
a inovagao organizacional vao além dos incentivos e investimentos em P&D, sendo
fundamental e necessario tanto a tecnologia quanto as competéncias internas em
todas as areas da organizagdo para impulsionar a inovagao sustentavel e obter
vantagem competitiva e lucrativa.

Diante da visdo de Bosquetti et al.(2009), discute-se também o modelo
integrativo entre as politicas de recursos humanos para uma empresa competitiva e,
engloba entre outros processos o ciclo entre inovagdes, produtividade, qualidade e
resultados.

E fundamental que a organizacdo dé oportunidades para as pessoas na
busca de novas ideias:

o permitindo a participacédo para a inovagao

o sustentabilidade em gestao de pessoas

Para obter bons resultados na area de gestdo de pessoas, torna-se
imprescindivel nas organizagdes o processo de alinhamento estratégico interno
entre profissionais e a organizagao, estabelecendo condi¢cdes devidas e ag¢des de

desenvolvimentos para a correta gestdo de competéncias.
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2.5 CONCEITOS DE MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS

O mapeamento tem como propdsito identificar o gap ou a lacuna de
competéncias, ou seja, a discrepancia entre as competéncias necessarias para
concretizar a estratégia corporativa e as competéncias internas existentes na
organizacdo (CARBONE et al 2006).

O mapeamento de competéncias pode abordar em funcéo de referenciais de
desempenho ou mediante recursos ou dimensdes de competéncias (conhecimentos,
habilidades e atitudes). Um balizador para essa escolha pode ser o uso pretendido
para o perfil identificado, seja avaliagdo de desempenho ou a construgdo de um
Plano de Capacitacdo (CARBONE et al, 2006).

Rabaglio (2008, p.09) conceitua que o Mapeamento de Competéncias
Organizacionais € a criteriosa identificagcdo das competéncias necessarias para que
a empresa cumpra suas estratégias e atinja suas metas e seus objetivos. Esta
autora afirma que o mapeamento das competéncias organizacionais € realizado por
meio de indicadores de competéncias da empresa, que sao: Missao, Visao, Valores,
Plano estratégico, Principios, Objetivos, Filosofias.

Os autores Carbone e Rabaglio reforgam que as competéncias identificadas
no mapeamento devem apresentar o real que a empresa possui em seu ambiente
interno, tratando das capacidades e das competéncias de seus profissionais. Mas,
caso necessario devera investir em melhorias desses profissionais, trabalhando,
capacitando, treinando e aperfeicoando seus profissionais para que atinjam as
competéncias desejadas de suas empresas de acordo com suas estratégias.

A metodologia e os instrumentos a serem utilizados para o processo de
mapeamento de competéncia devem ser escolhidos da melhor forma e adequacéao
da particularidade e objetivo de cada empresa (CARBONE, 2006).

Na visdo dos autores Carbone, et al (2006), as principais metodologias de
pesquisa social podem ser usadas com intuito de identificar competéncias
profissionais (técnicas). O estudo pode ser iniciado por uma pesquisa documental,
analisando o planejamento estratégico organizacional e outros documentos
pertinentes. Em seguida, podem ser adotadas também técnicas de observagao e
ferramentas tais como entrevistas com pessoas-chave realizadas individual ou

coletivamente, ou ainda, a aplicagdo de questionarios (CARBONE, 2006).
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Para Gramigna (2007), existem competéncias de suporte que apoiam a
expressdo de competéncias técnicas, destacando algumas dessas competéncias
tais como: autodesenvolvimento, negociagdo, comunicagao, criatividade, cultura de
qualidade, lideranca, motivacao, orientacdo para resultados, tomada de deciséao,
trabalho em equipe e visédo sistémica.

Entretanto as competéncias técnicas sdo as competéncias necessarias na
atuacdo de cada profissional, pois serdo elas as diferenciadas e essenciais que
somadas as competéncias comportamentais e as organizacionais resultam em um
mapeamento completo na gestdo de pessoas contribuindo para a estratégia
organizacional.

Um dos primeiros passos para a implantacdo da Gestdo de Pessoas por
Competéncias em uma organizagdo € a realizagdo do mapeamento das
competéncias, que servira de base para o processo de implantagdo (McLAGAN,
1997 apud AMARAL, 2008). Portanto, fazem parte desse processo o0s
procedimentos para a explicagcédo das competéncias dos cargos da organizagéo, o
mapeamento por meio do levantamento proprio da competéncia, os quais sao
reunidos por semelhanga e categoria e convertidos em competéncias (MCLAGAN
1997 apud AMARAL 2008).

No Quadro 1, apresentam-se 0s passos para a realizagcdo do mapeamento de
competéncias conforme conceito de Mclagan (1997) apud AMARAL (2008).

Passos Descrigao

Buscar as percepgdes de Competéncias organizacionais Extrair da cultura e da estratégia organizacional todas as
informagdes capazes de definir atributos de competéncia
validos para todos na organizagéo.

Buscar as percepgdes de competéncias para os cargos a Extrair as informagées especificas a cerca dos cargos que
serem mapeados permitirdo elencar os atributos de competéncia
necessarios a cada um deles.

Extrair das percepcgdes os atributos de competéncia Gerar, para cada cargo, uma lista dos atributos
imprescindiveis para a eficacia do colaborador no cargo (conhecimentos, habilidades e atitudes) necessarios ao
melhor desempenho do profissional no cargo.

Agrupar os atributos Similares Analisar o conjunto dos atributos, buscando similaridades
que facilitem a criagdo das competéncias.

Definir e formar as competéncias para cada cargo Definir competéncias especificas através dos grupos de
atributos.

Quadro 1 - Passos para Mapeamento de Competéncias
Fonte: Adaptado de Mclagan (1997) citado por Amaral (2008, p.9)

Mclagan (1997) apud AMARAL (2008, p.9), descreve atributos para o

mapeamento de competéncias, dentre as quais se destacam:
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* entrevista: entrevistar os atuais trabalhadores, identificando situagbes e
desafios que eles ja enfrentaram;

* observagdo: consiste na analise do trabalho e no registro de seus
resultados e do que é preciso para alcanga-los;

 simulagbes: para fazer algumas suposi¢des sobre o futuro do trabalho e do
ambiente de trabalho, temos de desenhar a partir das tendéncias das
informacgdes, previsbes sobre a industria e sua estratégia de negécio
(MCLAGAN, 1997 apud AMARAL, 2008, p.9).

Rocha-Pinto et al. (2007) recomendam a elaboragdo de uma matriz de
competéncias para a fungao analisada, considerando os conhecimentos técnicos e
especificos para a execugdo das atividades e os conhecimentos, habilidades e
atitudes identificados como inerentes as competéncias organizacionais.

Rabaglio (2008) afirma que o Mapeamento de Competéncias Organizacionais
€ a criteriosa identificacdo das competéncias necessarias para que a empresa

cumpra suas estratégias e atinja suas metas e seus objetivos.

2.6 COMPETENCIAS ESSENCIAIS

A identificagdo das competéncias € um diferencial e em se tratando de
competéncias essenciais é ainda mais especifica, pois € a identificagdo considerada
unica, rara e dificil de ser imitada, fator diferencial, pois forcam e levam as empresas
a competitividade, a investir em inovacéo, criando oportunidades em gestdo de
pessoas. Cada empresa tem as suas competéncias essenciais. Estas competéncias
essenciais constituem o diferencial em uma organizagao perante a concorréncia e o

mercado, promovendo o fator da vantagem competitiva.

A aplicagdo do conceito core competence permite direcionar o foco do
treinamento e concentrar energias no objetivo estratégico da empresa. Isto
em si caracteriza a atuagao estratégica do departamento de RH.

Para alcancar tal objetivo, investigam-se as linhas conceituais que abordam
o tema, como sao formados os profissionais quando orientados sob tais
conceitos e qual a influéncia direta na produtividade e rentabilidade da
empresa. O propdsito deste objetivo é apontar um caminho para ajudar a
empresa a lograr éxito nas suas missbes e atividades (CAMPOS:
GUIMARAES, 2009, p.7).

Como comentam os autores no conceito acima citado, a aplicacdo do
conceito “core competence” direciona as capacitagdes e treinamentos aos objetivos
e as missdes estratégicas do Laboratério-LIT nas atividades de servigos e produtos
prestados. O LIT preocupa-se constantemente em manter a sua equipe atualizada,

assim como, em oferecer parte de suas competéncias as empresas que trabalham
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em areas afins e também aquelas que necessitam de seus servigos. Com relagao a
realizacao de testes, afirma-se que eles s&o feitos de acordo com as exigéncias das
normas nacionais e internacionais, pois este Laboratério esta sujeito a auditorias e
certificacbes dos érgaos competentes.

Diante desse relacionamento da tecnologia de recursos humanos para as
atividades que requerem especialidade, credibilidade, vantagem competitiva no
mercado interno e externo, a atencao do LIT é redobrada, pois para um Laboratério
de tecnologia e pesquisa, voltado totalmente para a tecnologia, visa-se perspectiva,
sustentabilidade e inovagao na prestacédo de seus servigos e produtos.

Para um ambiente de alta tecnologia, sdo necessarias as competéncias
essenciais, identificadas nos atuais profissionais em atividades especificas dentro de
varias areas do Laborat6rio-LIT, gerando valor e continuo aperfeicoamento desses
profissionais. Sao profissionais especializados, capacitados, em treinamento e
preparagao para a realizacdo de atividades especificas de montagem, integracéao e
testes de satélites, seus subsistemas, atendimento de testes e ensaios ao segmento
industrial.

As competéncias essenciais do LIT sdo competéncias que alcangam um nivel
de competitividade sustentavel, que na atividade exercidas elas contribuem e fazem
a diferenca estratégica do Laboratério. Diante, também, da competitividade do
mercado de carreira, da especificidade da empregabilidade, o profissional enfrenta
constantemente desafios e motivacao diante dos riscos que correm.

Prahalad e Hamel (1990) consideram a interferéncia das competéncias
essenciais no mundo corporativo diante da competitividade.

A competéncia essencial (core competence) € fundamental no cenario
coorporativo como eles apresentam no artigo “The core competence of the
corporation” de 1990. De acordo com os autores, as competéncias essenciais sao
consideradas recursos intangiveis:

a) em relagao aos concorrentes sao dificeis de ser imitadas;

(b) em relagdo a mercados e clientes sdo 0s recursos essenciais para que a
empresa possa prover produtos/servigos diferenciados;

(c) em relagdo ao processo de mudancga a evolugdo da prépria empresa € o fator

fundamental da maior flexibilidade que permite a exploracao de diferentes mercados.
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As competéncias essenciais ndo estdo especificamente ligadas a tecnologia, sendo
que elas podem ser encontradas em qualquer fungdo administrativa. Além disso,
para desenvolver competéncia essencial em longo prazo, a empresa necessita de
um processo sistematico de aprendizagem e inovagao na estratégia organizacional.

Atualmente, as empresas buscam atrair seus profissionais em programas de
retencdo de talentos, na busca de Ihes assegurar mais atrativos e motivagdo. Os
talentos humanos estdo em processos de valorizagdo, considerando que as
empresas voltam-se cada vez mais para a identificagcado e exigéncia de profissionais
qualificados.

Alguns autores apresentam abordagens definidas e dao énfase em seus
conceitos, citando efeitos de vantagens tecnoldgicas, modelo de gestdo e a

capacidade de adaptagao a demanda do ambiente competitivo.

A integracdo dos mercados mundiais exigiu das empresas, especialmente
daquelas mais expostas aos efeitos da competicdo por vantagens
tecnoldgicas, uma profunda reflexdo em relagdo aos seus propdsitos, ao
modelo de gestdo vigente e a sua capacidade de adaptagcdo aos novos
requisitos do ambiente competitivo. Essas reflexdes ensejaram a percepgao
do valor do capital humano na mobilizagdo de agdes para a adogédo de
novos parametros de qualidade na prestagao de servigcos e dos produtos,
estabelecendo uma nova perspectiva para a relagao capital X trabalho
(OLIVEIRA et al., 2008, p. 188).

E fundamental a manutencdo das competéncias do Laboratério para o
estabelecimento de cooperagdes nacionais e internacionais, parcerias tanto pela
operacionalidade, qualidade e especificidades de seus servigos e produtos, suas
instalagdes equipadas e exclusivas e a capacidade de atuagdo. E preciso evitar a
rotatividade de profissionais devido ao comprometimento das atividades e ao
envolvimento de toda equipe. Para isto, € fundamental que gestores que executam
suas atividades, a atencdo especial na atuagdo estratégica com a gestdo dos
recursos humanos, pois diante das competéncias que formam as equipes e estas
fortalecidas sdo conduzidas pelos lideres, que deverdo sempre buscar a sinergia,
alinhada aos objetivos da Instituicdo e ao bem-estar das pessoas (INPE, LIT, 2010).

Paschoal (2006, p.89) cita o investimento e a valorizagdo na gestao de

pessoas dentro das organizagdes.

O investimento que se faz em tempo, esforco e dinheiro, para o
desenvolvimento das pessoas é altamente compensador. A pessoa que
emprega suas habilidades e seu potencial € mais feliz e produtiva. O
dirigente que desenvolve os seus colaboradores a ponto de poder delegar a
eles parte do seu préprio trabalho, libera-se para responsabilidades mais
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importantes e torna-se, ele também, muito mais produtivo e estratégico
(PASCHOAL, 2006, P. 89).

Entretanto, para a atuacédo da area de gestdo de pessoas em um Laboratério
de Tecnologia, ressaltando que estdo lidando com competéncias essenciais, iSso
implica diretamente o investimento, a valorizagdo e o0 sucesso de suas
competéncias, € o retorno é apresentado pelo resultado do desempenho e
desenvolvimento de seus profissionais.

Resultado disso € observado por meio da valorizagdo, no desenvolvimento
focado no compromisso e comprometimento, tornando-se um ambiente de desafios,
competitivo, de motivacdo, oportunidades e bem-estar, buscando um propdsito

comum que sdo a missao, as metas e os objetivos estratégicos do Laboratério.

2.7 GESTAO POR COMPETENCIAS

Este topico esta estruturado nos conceitos de autores especialistas na area
de gestdo de competéncias, que sdo conceitos fundamentais sobre competéncias,
desenvolvimento, aprendizagem e comportamento das pessoas nas organizagodes.

Zarafian (2001) acompanhou desde o principio o surgimento da gestado de
competéncias nas organizacbes. Foi em meados dos anos 80 que a tematica da
competéncia comegou, com algumas insisténcias, a surgir nas empresas, e que
pesquisadores e consultores comegaram a se interessar pelo tema. Muitos dos
elementos atualmente avancados e formalizados ja estavam presentes.

Zarafian (2001) apresenta o que foi proposto no chamado “modelo de
competéncia” enquanto modelo da gestdo de recursos humanos. O ponto de partida
da analise foi a constatacdo de uma brutal e forte mudanga - mudang¢a anunciada
no modelo de julgamento avaliativo que diregdes essas empresas e responsaveis
faziam com “sua” M&o de obra.

Os autores Fleury e Fleury (2000, p.28) apresentam cinco tipos de
conhecimento para a constru¢cdo do processo de desenvolvimento de competéncias
de aprendizagem em uma organizagao:

e conhecimento teorico (entendimento e interpretagédo), adquirido na educagao

formal e continuada;
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e conhecimento sobre os procedimentos (como proceder), adquirido na

educacao formal e experiéncia profissional,

e conhecimento empirico (saber como fazer), adquirido pela experiéncia

profissional;

e conhecimento social (como comportar), adquirido pela experiéncia profissional

e social;

e conhecimento cognitivo (como lidar com a informagdo e como aprender),

adquirido pela educacdo formal e continuada, e as experiéncias sociais e

profissionais.

Os autores Fleury e Fleury (2000, p. 21) comentam que:

Saber agir

Saber julgar

Saber mobilizar recursos

Saber comunicar

Saber aprender

Saber engajar-se e
Comprometer-se

Saber assumir Responsabilidades

Ter viséo estratégica

Competéncia aparece assim, associada a verbos como saber agir, mobilizar
recursos, integrar saberes multiplos e complexos, saber aprender, saber se
engajar, assumir responsabilidades, ter visdo estratégica. As competéncias
devem agregar valor econdmico para a organizagao e valor social para o
individuo (FLEURY; FLEURY, 2000, p.21).

Saber o qué e por que faz.

Escolher, decidir.

Criar sinergia e mobilizar recursos e competéncias.

Compreender, trabalhar, transmitir informagdes, conhecimentos.

Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever modelos mentais saber
desenvolver-se.

Saber empreender, assumir riscos. Comprometer-se

Ser responsavel, assumindo os riscos e consequéncias de suas agdes e sendo por
isso reconhecido.

Conhecer e entender o negécio da organizagéo, o seu ambiente, identificando
oportunidades e alternativas.

Quadro 2 - Competéncias para o Profissional
Fonte: Adaptado de Le Boterf (1994) apud Fleury e Fleury (2000)

Le Boterf (2006, p.60) ja avaliava a pertinéncia de uma pratica profissional e

apresenta a avaliacdo da competéncia de um profissional como:

Avaliar se um profissional € competente é avaliar a pratica a que ele recorre
para interpretar as prescricbes de um trabalho. Uma pratica néao
corresponde ponto por ponto, a uma prescrigao. Dessa forma, esta reduzir-
se-ia a uma simples execucao de orientagcdes e de normas.
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Le Boterf (2006) afirma que o profissional competente € aquele que adota
com perspicacia e eficiéncia a metodologia correta para interpretar e resolver as
atividades e as dificuldades no trabalho, sem seguir orientagbes e normas, e levar a
contento as exigéncias de suas competéncias no seu ambiente de trabalho.

Prahalad (1999) apresenta uma abordagem diferente do conceito de
competéncias, referente a competitividade organizacional no mundo contemporéaneo,
com relagdo a gestdo de pessoas e as estratégias organizacionais, reforgando que
“‘especialistas em estratégia, na identificagdo de mudangas”, avalia e sugere o
reexame das competéncias necessarias a um negocio, relacionando os principais

componentes das novas competéncias.

Todos os profissionais corporativos precisam enfrentar novos desafios
competitivos. Nao basta pensar em qualidade total, agilidade e downsizing.
Como as mudangas transformam certas competéncias essenciais em
"inflexibilidades", os executivos precisam saber "esquecer" seletivamente e

"aprender" com tenacidade (PRAHALAD, 1999, p.1).

Bosquetti et al. (2009) concluiram que tem muito mais valor para uma
estratégia competitiva e inovadora o comprometimento dos colaboradores do que
paradigmas ligados a tecnologia, as patentes ou posi¢des estratégicas. As pessoas
precisam estar estimuladas, engajadas na busca de seu desenvolvimento e alcance
de objetivos e metas, agregando valor a elas e as organizagoes.

Para Tadeucci (2007, p.81), as praticas organizacionais interferem no
ambiente motivacional tanto quanto as expectativas individuais. As variaveis
“‘expectativas individuais” e “praticas organizacionais® sédo interdependentes, e a
analise de uma implica conhecimento da outra.

Em resumo, Tadeucci (2007) conclui que os procedimentos organizacionais
de fato interferem nos ambientes da organizagao. Para os profissionais que estéao
sempre buscando motivagdo e oportunidade, que frequentemente sio afetados
pelas variaveis de sistemas inovadores, € necessario conhecé-los para que as
pessoas geralmente possam se preparar, criar expectativas positivas e estabelecer
confianca em seu desenvolvimento e comportamento.

As pessoas precisam ser preparadas em todas as suas competéncias para
enfrentar o dinamismo e as transformacdes do mundo corporativo, preparadas para

a vantagem competitiva e a sustentabilidade.
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O gerenciamento de Gestdo de Competéncias tem a funcdo de conduzir os
profissionais no acompanhamento e mapeamento de suas competéncias e
desenvolvimento na busca dos resultados que a empresa tem como objetivo atingir
em sua estratégia.

Para os autores Chang Junior e Santos (2009, p.32) a definicdo da
identificacdo das competéncias deve ocorrer ndo sO no nivel estratégico da
empresa, como também, deve ser desdobrada em competéncias especificas no
nivel tatico e no operacional.

As competéncias podem ser classificadas em trés grupos:

o Competéncias Sociais ou Individuais
o Competéncias Especificas
o Competéncias Organizacionais

2.7.1 Competéncias Sociais ou Individuais

As competéncias sociais ou individuais s&o relacionadas ao comportamento e
atitudes das pessoas, envolve: lideranca; inter-relacionamento pessoal; orientacao
para resultados, iniciativa, motivacao, criatividade, visao sistémica, capacidade de
negociagéo, atuagdo estratégica, capacidade de decisdo, cooperagao, adaptacao,
flexibilidade, comprometimento com a organizagdo (CHANG JUNIOR; SANTOS
2009, p.32).

Leite et al (2009, p.76) comentam que

A construgdo das competéncias sociais ou individuais € um processo que
engloba o principio da participacédo e a autogestdo do desenvolvimento,
coerente com a estratégia de comprometimento e, somente desse modo,
torna-se um fator motivacional e de retencao de talentos (LEITE et al., 2009,
p. 76).

2.7.2 Competéncias Especificas
A competéncia especifica pode estar associada ao dominio de qualquer

estagio do ciclo de negdcios, como por exemplo, um profundo conhecimento das
condigdes de operagao de mercados exclusivos. (FLEURY ; FLEURY, 2001, p. 189).
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De acordo com Leme (2005, p. 15)

Competéncias especificas ou técnicas sédo tudo aquilo que o profissional
precisa saber para desempenhar sua fungdo como exemplo: idiomas,
sistemas de computagao, ferramentas, etc. E tudo aquilo que o profissional
precisa para ser um especialista técnico. As competéncias técnicas podem
ser procuradas como palavras-chave nos curriculos dos candidatos e depois
averiguadas em entrevistas e testes praticos (LEME, 2005, p. 15).

As competéncias técnicas estao ligadas as diversas areas do conhecimento
que foram apreendidas a partir da interagdo entre pessoas ou por informacdes
disponiveis de forma explicita, por meio de livros, relatérios, meios eletronicos,
cursos (CHANG JUNIOR; SANTOS, 2009, p.32).

As Competéncias obtidas através de educacdo formal, treinamentos e
experiéncia profissional podem ser divididos em:

Escolaridade — Nivel de escolaridade formal exigida para o pleno desenvolvimento
das atribui¢des do cargo.

Treinamentos — Treinamentos, cursos especificos, habilitacbes profissionais,
especializacdes, etc.,, necessarios para se obter melhores resultados no
desempenho do cargo.

Conhecimentos Técnicos — Conhecimentos essenciais para o pleno
desenvolvimento das atribuicbes do cargo, obtidos através da escolaridade e

treinamentos realizados, aplicados e aprimorados em experiéncia profissional.

2.7.3 Competéncias Organizacionais

As competéncias organizacionais sao as representadas pelo conjunto de
processos, funcdes, tecnologias, normas e talentos, que tornam possivel uma
empresa se organizar e produzir bens e servicos com qualidade, velocidade,
eficiéncia, a um determinado custo, e participar de uma fatia estabelecida do
mercado interno e externo, bem como de reagir a fatores externos que cerceiam sua
atuacdo (CHANG JUNIOR; ALBUQUERQUE, 2009).

No conceito dos autores Chang Junior e Albuquerque (2009, p. 31),

Competéncias Organizacionais sdo os resultados das sinergias positivas
que ocorrem quando os ativos e os recursos da empresa sao catalisados
pelas competéncias das pessoas. As competéncias organizacionais sao
responsaveis pela transformagdo do conhecimento técnico em resultados.
Nesse processo de transformacgdo, é imprescindivel; a presenga de
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liderancas — desse modo, desenvolver competéncias € uma forma de se
construir lideranga -; um meio de comunicacgéo eficiente e eficaz; a abertura
de um espago voltado a criagdo; bem como o comprometimento das
pessoas envolvidas (CHANG JUNIOR; ALBUQUERQUE, 2009, p.31).

As Competéncias Organizacionais sdo as competéncias necessarias para a
compreensao do negdcio, seus objetivos, relagdes com o mercado, ambiente sdcio-
politico (conhecimento em negdcio, planejamento, orientagdo para o cliente).

Na visao tedrica Chang Junior e Santos (2009) indicam e defendem a ideia de
que 0S recursos que a empresa possui e a forma como ela os utiliza determinam o
seu desempenho e sua competitividade no mercado. As organizagbes deverao
analisar seus recursos internos e o valor gerado por eles para entdo formular
estratégias que sejam compativeis com esses recursos, maximizando-os.

De acordo com Chang Junior e Santos (2009), os recursos internos, quer
sejam fisicos, humanos ou organizacionais, precisam ser unicos e dificeis de copiar.
SO assim eles irdo assegurar a sustentabilidade da competitividade para as
organizagoes.

Conclui-se que para manter essa competitividade/vantagem, as organizagbes
necessitam e precisam desenvolver as competéncias essenciais, sdo competéncias
especiais para o desenvolvimento das empresas como fonte de vantagem.

O proposito do capitulo seguinte é apresentar como objeto de estudo um
estudo de caso referente ao mapeamento de competéncias para profissionais
celetistas e realizar a comparacdo com os servidores publicos do LIT, apresentando
detalhes deste Laboratério que faz parte do INPE, 6rgédo ligado ao Ministério da
Ciéncia, Tecnologia e Inovagao.
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3 APRESENTAGAO DA UNIDADE CASO - LABORATORIO DE TECNOLOGIA -
LIT - LABORATORIO DE INTEGRAGAO E TESTES *

Neste Capitulo apresenta-se primeiramente a Regido Metropolitana do Vale do
Paraiba e Litoral Norte, como local geografico onde esta situada a cidade de Sao
José dos Campos (SP) e o Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais (INPE), érgéo
vinculado ao Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagdo. O INPE mantém o
Laboratério de Tecnologia — LIT, onde foi desenvolvida esta pesquisa (unidade
caso). Na sequéncia, apresentam-se também o planejamento estratégico, as
competéncias do INPE e da Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do
Planejamento, Orgamento e Gestao, dos quais este trabalho utilizou as orientagdes,
quanto ao mapeamento de competéncias, seguindo suas agbes estratégicas por
eles apontadas.

3.1 O DESENVOLVIMENTO ECONOMICO E TECNOLOGICO DA REGIAO
METROPOLITANA DO VALE DO PARAIBA E LITORAL NORTE

A Regidao do Vale do Paraiba Paulista (VPP), hoje denominada Regiéo
Metropolitana do Vale do Paraiba e Litoral Norte, foi criada pela lei complementar
estadual 1.166, de 9 de janeiro de 2012. Abriga importantes instituicbes de ensino e
pesquisa, conhecidas nacional e internacionalmente, as quais contribuiram para o
progresso e formacgéo de capital humano, apresentando condi¢des favoraveis para a
implantagdo de empresas e instituicdes voltadas a produgdo de conhecimento,
ciéncia, tecnologia e inovagao, entre as quais se destacam instituicbes de ensino,
centros de pesquisa e inovagao. Sao exemplos dessas instituicdes o Instituto
Tecnologico de Aeronautica (ITA), Departamento de Ciéncia e Tecnologia
Aeroespacial (DCTA), o Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais (INPE),
universidades presentes em Sao José dos Campos e em todo o Vale, as empresas e
industrias do setor aeroespacial, como a Embraer, as de Telecomunicagdes, como a
Ericsson, as automotivas, como a General Motors e a Volkswagen, entre outras.

Portanto, esta regido possui um diferencial econémico e tecnologico no
contexto brasileiro e até mesmo latino-americano (SILVA, 2011). Deve-se considerar

como pontos fundamentais para esse crescimento econdmico, tecnoldgico e
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populacional a construgdo da Rodovia Presidente Dutra em 1951, a instalacdo do
DCTA e do ITA e de todas as instituicbes e empresas ligadas a tecnologia
aeroespacial e industrias.

A Regido Metropolitana do Vale do Paraiba e Litoral Norte oferece as
empresas e instituicbes que se instalam em sua area mao de obra qualificada,
especialmente nos setores de aeronautica e atividades aeroespaciais; rede de
servicos diversificada; bom nivel de qualidade de vida urbana e ambiental;
localizagéo privilegiada (entre Sdo Paulo e Rio de Janeiro, um dos maiores polos
econdbmicos do Pais); infraestrutura em transportes rodoviario, ferroviario e
aeroviario, possibilitando facil acesso as regides metropolitanas de Sado Paulo e Rio
de Janeiro, aos municipios do interior de Sdo Paulo e Minas Gerais e ao Porto de
Sao Sebastidao (SILVA, 2011).

3.2 INSTITUTO NACIONAL DE PESQUISA ESPACIAIS - INPE

L
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Figura 1 - Vista da Entrada do Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais — Sdo José dos Campos
Fonte: Ramos (2007)

Conforme INPE (2004) as atividades comecaram com a sua fundagdo em
1961, a partir de decreto presidencial, com a criagdo Grupo de Organizagdo da
Comisséo Nacional de Atividades Espaciais (GOCNAE), que em 1963 passou a se
chamar CNAE (Comissao Nacional de Atividades Espaciais). Em 1971, a CNAE foi
extinta, tendo sido criado o INPE, ainda como érgéao vinculado ao Conselho Nacional
de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldégico (CNPq). O Instituto Nacional de
Pesquisas Espaciais (INPE) atua nas areas de meteorologia e mudancgas climaticas;
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ciéncias espaciais e atmosféricas; engenharia espacial; observagcédo da terra;
previsao de tempo e estudos climaticos; infraestrutura do programa espacial; ensino
e documentagao e programas especiais.

Hoje, o INPE € o principal érgao civil, responsavel pelo desenvolvimento das
atividades espaciais no Pais. Ligado ao Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagao
(MCTI), transfere conhecimentos e incentiva a capacitagdo da industria espacial
brasileira e o desenvolvimento do setor espacial brasileiro.

E uma Instituigdo Cientifica e Tecnoldgica, o INPE desenvolve desde a sua
criagdo (na década de 1960) até os dias de hoje uma influéncia forte na area
espacial, desenvolvendo pesquisas, preparando recursos humanos altamente
qualificados para as suas atividades, bem como para o Pais. Dentro do seu campus
principal em Sao José dos Campos, o INPE possui laboratérios, coordenadorias
diversas que trabalham em diferentes unidades nos estados Brasileiros.

A Figura 2 apresenta o mapa do Brasil e as unidades do INPE instaladas nos

estados brasileiros.

NPE Belém (PA)

INPE Alcantara (MA)

= | INPE S30 Luis (MA)

E INPE Euzébio (CE)

% INPE Natal (RN)

PE Cachoeira Paulista (SP)
| INPE 580 Jose dos Campos (SP)

INPE Sac Martinho da Serra (RS INPE Atibaia (SP)
INPE Santa Maria (RS)—g i " INPE Sao Paulo (SP)

Figura 2 - Unidades de Instalagédo do INPE — Cidades e Estados Brasileiros
Fonte: INPE ( 2011)

3.2.1 Miss&o do INPE (INPE, 2011)

Produzir ciéncia e tecnologia nas areas espacial e do ambiente terrestre e oferecer

produtos e servigos singulares atendendo as necessidades nacionais.
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Visao de futuro do INPE

Ser referéncia nacional e internacional nas areas espacial e do ambiente terrestre

pela geragcéo de conhecimento e pelo atendimento e antecipagcao das demandas de

desenvolvimento e de qualidade de vida da sociedade brasileira.

Valores do INPE

Com base em principios de ética, transparéncia e integridade, o INPE defende,

preserva e promove um conjunto de valores que orientam continuamente suas

estratégias e acoes:

Exceléncia: Eficacia, eficiéncia, efetividade, qualidade e pioneirismo na

execucao de suas atividades.

Pluralidade: Respeito a diversidade de ideias e opinides e estimulo a

criatividade em harmonia com a missao institucional.

Cooperacdo: Valorizacdo das aliangas institucionais para compartilhar

competéncias, definir e atingir objetivos comuns.

Valorizagao das pessoas: Reconhecimento de que o desempenho do Instituto
depende do desenvolvimento, da valorizacdo, do bem estar e da realizacdo

profissional de seu capital humano.

Comprometimento: Compromisso dos profissionais com o atendimento dos
objetivos institucionais e com a realizagdo de propositos comuns e

duradouros.

Comunicagao: Interagdo permanente com a sociedade para atendimento de
suas necessidades e divulgacdo dos resultados do Instituto, facilitando o
acesso a informagao, produtos e servigos gerados.

Responsabilidade Socioambiental: Atuacdo balizada pela ética, pela
transparéncia e pelo respeito a sociedade, ao ambiente, a diversidade e ao

desenvolvimento sustentavel.
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3.2.2 Planejamento Estratégico Do INPE: A¢cdes 2011-2015

O Planejamento Estratégico do INPE contém dois documentos principais: (a)
um Plano Diretor (PD) com objetivos e ac¢des estratégicas, apresentando uma visao
de longo prazo; e (b) um Plano Operacional (PO) com metas de curto e médio prazo:
O primeiro representa um consenso interno, e o segundo reflete as limitagdes dos
ambientes externo e interno. Para o periodo 2011-2015, a diregdo do INPE optou
por produzir um plano diretor que preserva a visao de longo prazo fixando objetivos
estratégicos, mas inclui metas de curto e médio prazo que sao mais tipicas de um
plano operacional.

O Planejamento Estratégico (PE) definiu doze (12) Objetivos Estratégicos (OE's)
que orientam as agdes do Instituto para o periodo 2011-2015.

1. Realizar, em conformidade com o Programa Nacional de Atividades
Espaciais, um programa de satélites de telecomunicagdo e observagao da
Terra para atender a demandas brasileiras e internacionais de comunicacéo,
monitoramento territorial e oceanico, previsdo de tempo e clima, e estudos
sobre mudancas globais.

2. Organizar, em conformidade com o Programa Nacional de Atividades
Espaciais, um programa de satélites cientificos que produza dados inéditos
com tecnologia inovadora para pesquisa em Clima Espacial e Astrofisica.

3. Desenvolver, junto com a industria nacional, as tecnologias necessarias para
as missodes do programa espacial brasileiro, enfatizando produtos e processos
inovadores.

4. Capacitar o Laboratério de Integragcao e Testes para atender as atividades de
montagem, integracédo, testes e qualificagdo, requeridos pelos satélites
brasileiros.

5. Manter a infraestrutura de controle de satélites, recepcéo e disseminacgao de
dados espaciais com tecnologia atualizada e padrdes internacionais de
disponibilidade e qualidade.

6. Ser referéncia internacional nas atividades de pesquisa e de operagdes.

7. Liderar as atividades em Geofisica Espacial, Aeronomia e Astrofisica
Instrumental no Brasil, por meio de pesquisas de vanguarda e do

desenvolvimento de instrumentagao cientifica inovadora.
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8. Criar centros operacionais de monitoramento e modelagem de Clima
Espacial, Desastres Naturais e Mudancas do Uso da Terra no Brasil.

9. Liderar a pesquisa brasileira e os estudos de impactos e vulnerabilidade as
Mudancas Ambientais Globais, com suporte de modelos avancados do
sistema terrestre e de infraestrutura de coleta de dados ambientais.

10. Ampliar a presenca nacional do INPE a partir das agdes de pesquisa e
desenvolvimento nos centros regionais na Amazbnia, Nordeste e Sul,
enfatizando as especificidades e desafios de cada regido.

11. Produzir dados, software e metodologias para fortalecer a atuagao do INPE
nas areas da aplicagdes espaciais, da saude, educacédo, seguranga publica e
desenvolvimento urbano.

12.Prover a infraestrutura, a gestdo de competéncias e de pessoas, e 0s servigos

administrativos de forma a garantir a plena execugéo das atividades do INPE.

As sequir a historico do LIT — Laborat6rio de Integragéao e Testes do INPE.

3.3 LABORATORIO DE INTEGRAGAO E TESTES — LIT"

O Laboratério de Integracao e Testes (LIT) do INPE foi criado em 1987 para
dar apoio ao Programa Espacial Brasileiro. Ele foi construido dentro da area deste
Instituto, desenvolvendo sua missdo com exceléncia e mantendo seus trabalhos
compativeis aos niveis internacionais. Como o trabalho desenvolvido pelo LIT é
especifico da area espacial, o estudo das competéncias do seu quadro de
profissionais € imprescindivel. Em razdo disso, esta dissertacdo apresentou o
mapeamento de competéncias dos profissionais celetistas deste Laboratério e
realizou a comparagao com as competéncias dos servidores publicos deste mesmo
Laboratodrio.

O LIT esta instalado no campus do INPE (Instituto Nacional de Pesquisas
Espaciais) em S&do José dos Campos, na regido do Vale do Paraiba Paulista e
subordinado as normas, estratégias e diretrizes da Instituicdo INPE.

O Laboratério de Integragédo e Testes (LIT) foi criado a partir da necessidade
de atividades que os servidores na época desempenhavam dentro do Instituto

Nacional de Pesquisas Espaciais, relacionadas a busca de tecnologia, inovacéo e
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competitividade exigida pelo mercado. A construgédo do LIT é fundamentada na
tecnologia de ponta nas dependéncias internas do INPE.

O LIT foi inaugurado em 02 de dezembro de 1987, pelo entdo Presidente da
Republica José Sarney, sendo resultado da decisdo tomada no final da década de
70 para a consecugao da Missédo Espacial Completa Brasileira (MECB).

Na figura 3, mostra-se vista area do LIT, instalado nas dependéncias do
INPE.

- "ll r

Figura 3 - Vista Aérea do LIT, em Sao José dos Campos (SP)
Fonte: INPE.LIT(2010)

Os profissionais celetistas do LIT, formados por engenheiros, técnicos e os
administrativos/gestdo sao contratados para integrar as equipes do Laboratério,
fazendo par com servidores contratados, integrando equipes de alto nivel na sinergia
institucional. ("Informagées extraidas do Relatério de Atividades do LIT 2010 e 2011).

A seguir, na Figura 4 sao apresentadas as areas de atuagdo para
entendimento das atividades de atuagdo do LIT. Sao areas com atividades que
fazem parte do Laboratdrio, atualizadas e equipadas prestando servigos necessarios
a toda a comunidade e mantendo a sua competéncia técnica e de servigos.

LIT * Relatério de Atividades LIT/2010 (INPE.LIT,2010).
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Figura 4 - Areas de atuagdo do LIT
Fonte: INPE.LIT (2011 p.03)

O Laboratério sempre deu énfase ao treinamento sistematico da sua equipe
técnica, fundamentado em cursos e estagios técnicos viabilizados nos principais
laboratérios europeus, norte-americanos e japoneses. O ano de 1987 caracterizou-
se como um relevante marco na evolugao do LIT, quando , com a conclusao da obra
civil, muitos sistemas de testes foram progressivamente instalados e colocados em
operagao.

Com sua infraestrutura ja construida, o LIT disponibiliza seus meios de testes
para a realizagdo de ensaios que levam ao desenvolvimento e a promogao de novas
tecnologias, cumprindo sua missao de fazer chegar a sociedade beneficios que séao
agregados a cada produto que a eles seja submetido.

Atualmente o LIT possui uma area construida de 20.000 m? que abriga areas
limpas, salas de controle, laboratérios de apoio e escritdrios. O hall de testes como
apresenta a figura 5 (vista do hall de testes), sdo areas limpas, especificas para
testes e ensaios. As areas limpas estao instaladas no térreo (Laboratério de
Qualificagao de Sistemas e Testes Ambientais e Laboratério de Integragcédo e Testes
Funcionais) e no subsolo (Laboratério de Tratamento de Superficies, Laboratoério de
Qualificagao de Vestimentas e Laboratério de Solda Espacial). Os Laboratérios de
Aquisicao e Processamento de Dados estdo localizados no primeiro andar. O
segundo andar acomoda laboratérios diversos, secretaria e auditorio. Os escritdrios

estao distribuidos nos trés andares.
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Fonte: INPE.LIT (2010)

Apresenta-se a seguir o planejamento estratégico do LIT, dentro das necessidades

do INPE e suas competéncias.

3.3.1 Planejamento Estratégico do Laboratério de Integragcdo e
Testes- LIT

O Laboratério de Integracdo e Testes (LIT) do INPE tem por atribuicdo
realizar o ciclo de montagem, integragao e testes, fase essencial do processo de
desenvolvimento de um satélite. Essas atividades requerem edificagdes especiais,
estrito controle ambiental (temperatura, umidade e contaminagao), equipamentos de
montagem e teste dedicados, além de uma forga de trabalho, recursos humanos em
constante treinamento e aperfeicoamento.

Além das atribuicdes impostas pelas missdes nacionais, o LIT também atende
as necessidades de outras nagbes com as quais o Brasil mantém acordos de

cooperagao na area espacial, como € o caso da Argentina.

Objetivos Estratégicos:
e Realizar, em conformidade com o PNAE, um programa de satélites de

telecomunicacgao e observagao da Terra para atender a demandas brasileiras
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e internacionais de comunicagdo, monitoramento territorial e oceanico,
previsao de tempo e clima, e estudos sobre mudangas globais;

Organizar, em conformidade com o Programa Nacional de Atividades
Espaciais, um programa de satélites cientificos que produza dados inéditos
com tecnologia inovadora para pesquisa em Clima Espacial e Astrofisica;
Desenvolver, junto com a industria nacional, as tecnologias necessarias para
as missodes do programa espacial brasileiro, enfatizando produtos e processos
inovadores;

Capacitar o LIT para atender as atividades de montagem, integracéo, testes e
qualificacdo requerida pelos satélites brasileiros;

Manter a infraestrutura de controle de satélites, recepgao e disseminacao de
dados espaciais com tecnologia atualizada e padrdes internacionais de
disponibilidade e qualidade;

Produzir dados, software e metodologias para fortalecer a atuagédo do INPE
nas areas das aplicagbes espaciais, da saude, educagao, seguranga publica
e desenvolvimento urbano;

Prover a infraestrutura, a gestdo de competéncias e de pessoas, e 0s servigos
administrativos de forma a garantir a plena execugéo das atividades do INPE.

Planos Futuros — Perspectivas

A missao do Laboratdrio foi estabelecida de tal forma a contemplar o apoio ao

desenvolvimento industrial do Pais, sendo esta uma das premissas do LIT. O

relacionamento com os setores produtivos e os servigos executados tem auxiliado a

manté-lo operacional desde 1989.

Objetivos: Curto e Médio Prazo

Continuar participando dos testes ambientais, estruturais e da integragdo do
satélite CBERS-3 e 4 e de seus subsistemas, equipamentos e componentes;
Modernizar e ampliar a infraestrutura para ensaios de vibracdo e para a
integracao de satélites de maior porte;

Continuar prestando servigos a industria, por meio de contratos, convénios ou
por solicitag&do individual, assim como implementar Projetos de Transferéncia

Tecnoldgica para empresas;
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e Obter acreditagdes junto ao INMETRO para as areas especificas do LIT;

e Participar das atividades de teste da fase de desenvolvimento e qualificagcao
da Plataforma Multimiss&o;

¢ Implementar outros itens de manuteng¢ao e modernizagao da infraestrutura;

e Modernizagao de processos e programas internos do sistema eletrénico eLIT;

e Atividades e participagcdo relativas aos programas espaciais a serem
desenvolvidas a médio e em longo prazo (Montagem, testes ambientais,
estruturais e integracdo de satélites e seus subsistemas, equipamentos e

componentes).

Estratégia das Necessidades.
As necessidades do Laboratério, a manutencido e eventual ampliacdo de sua
capacidade atual para atender as demandas presentes e futuras dos programas
espaciais e de seus clientes industriais, dependem da gestdo simultdnea dos
seqguintes fatores:

e Manutengao e modernizagao da infraestrutura ja instalada;

e Ampliagdo da infraestrutura para fazer frente a novas demandas;

¢ Manutencgao, desenvolvimento e agregacao de novos recursos humanos;

¢ (Qualificagao, certificacdo e/ou acreditacdo do Laboratério para a realizagao

das atividades de ensaio e metrologia.

Apoés apresentagao da fundamentagao tedrica e o detalhamento do objeto de
estudo bem como os procedimentos adotados para 0 mapeamento dos funcionarios
publicos, segue o capitulo do método que especifica os passos seguidos para a
execugao do mapeamento de competéncias dos profissionais celetistas, objetivo

principal deste estudo.

3.4 GESTAO DE COMPETENCIAS DO INSTITUTO NACIONAL DE PESQUISAS
ESPACIAIS - INPE

O modelo de gestao de competéncias para os servidores publicos federais do
Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais — INPE foi preparado e desenvolvido entre
os anos de 2009 a 2011.
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Esse modelo de gestdo de pessoas por competéncias foi desenvolvido no
Instituto Nacional de pesquisas Espaciais (INPE), que tem como objetivo a
implementacdo de acdes que permitam conhecer, desenvolver, potencializar e
integrar as competéncias individuais as institucionais, visando a exceléncia no
cumprimento da missao do Instituto (INPE, 2010).

Os trabalhos de criagdo do modelo e de mapeamento das competéncias no
INPE foram conduzidos pela Coordenacdo de Gestdo Interna (CGl), através do
Servico de Gestdo de Competéncias, em atendimento ao Plano Diretor do INPE
2007-2011 e ao Decreto 5.707/2006, que tratam da Politica de Capacitacdo dos
Servidores Publicos Federais. O modelo foi desenvolvido com o objetivo de que a
Gestao de Competéncias gradativamente passe a nortear todas as dimensdes da
gestdo de pessoas no INPE: capacitagdo, avaliagdo, recrutamento, alocagao,
sucessao e formagao de liderangas, remuneragao e progressao (INPE, 2011, p.5).

O INPE realizou a fase de atividade do mapeamento de competéncias de

acordo com o Decreto 5.707,

Em atendimento ao disposto no Decreto 5.707, de 23 de fevereiro de 2006,
que institui a politica e as diretrizes para o desenvolvimento de Pessoal da
Administragao Publica Federal direta, autarquica e fundacional, que tem
ente suas diretrizes o desenvolvimento e a implementagao de sistemas de
Gestao por Competéncias (BRASIL, 2006).

A seguir sdo apresentadas as etapas e procedimentos que foram seguidas
para a implantagdo do sistema de gestdo de competéncias, segundo o relatério de
Modelo de Gestao de Competéncias (INPE, 2011, p.2).

3.4.1 Objetivo

A Gestdo de Pessoas por Competéncias no INPE tem como objetivo a
implementagdo de agbes que permitam conhecer, desenvolver, potencializar e
integrar as competéncias individuais as institucionais, visando a exceléncia no
cumprimento da missao do Instituto.

A realizagdo do mapeamento das competéncias Individuais possibilitou e
criou os planos de Desenvolvimento Individuais (PDI), para os servidores do INPE.
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3.4.2 Plano Diretor

O desenvolvimento do Plano Diretor 2011-2015 do INPE iniciou-se com um
Planejamento Estratégico com cinco estudos preliminares e uma sintese final. Os
documentos preliminares foram:

(a) analise critica do Plano Diretor (PD) 2007-2011;
(b) estudo sobre o ambiente interno;

(c) prospecgao do ambiente externo;

(d) identificagdo das competéncias essenciais;

(e) exercicio de cenarios.

Na previsao inicial, o documento de sintese final integraria os estudos (a)-(e),
gerando um conjunto de objetivos e agdes estratégicas.

Para cumprir esses objetivos, o Plano Diretor do INPE prevé um dos
principais objetivos, o estabelecimento de uma politica de Recursos Humanos,
baseada na Gestao Estratégica de Competéncias e de pessoas, as competéncias do
INPE.

3.4.3 Competéncias para o INPE

O Conceito de Competéncia refere-se a mobilizacdo dos conhecimentos,
habilidades e atitudes individuais, considerando os valores e a estratégia da
organizagao.

A Gestdo por Competéncia buscou construir um caminho entre as
competéncias individuais e os objetivos estratégicos da organizagao, criando uma
base para as decisdes sobre a Gestao de Pessoas, e orientando o desenvolvimento
e a Capacitagao.

Para a modelagem do Sistema, o SGC (Servigo de Gestdo e Competéncias)
contou com a colaboracdo dos Coordenadores/Chefes do INPE e com a assessoria
da empresa contratada FIA - Fundagao Instituto de Administragao.

O Tutorial: E uma ferramenta informatizada desenvolvida, para o modelo de Gestao
de Competéncias, através da qual sera realizado o mapeamento das competéncias
individuais.

Entre as ac¢des estratégicas que o INPE empreendeu para alcangar Objetivo

Estratégico em gestéo de pessoas estéo:
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Realizar sistematicamente o mapeamento de competéncias no INPE.
Implantar mecanismos que garantam o desenvolvimento, a captacdo e a
retencdo de competéncias.

Estabelecer e implantar programas de desenvolvimento de liderangas e de
capacitacéo gerencial.

Aprimorar os mecanismos de planejamento, acompanhamento e avaliagcéo de
desempenho individual, de forma integrada ao sistema de avaliagao

institucional.

Resultados para o INPE:

Identificacdo, descricdo e disseminagdo das competéncias humanas
requeridas dos profissionais do INPE, de acordo com a estratégia, misséo,
principios e valores do Instituto, com a natureza das atividades, e conforme as
necessidades das Unidades.

Implantacao de sistematica a fim de desenvolver as competéncias humanas
que contribuem para a geracao de valor do INPE, otimizando investimentos
em capacitagao.

Identificagdo das competéncias que contribuem com a agregacéo de valor,
alinhando o sistema de Gestdo de Pessoas a estratégia e a missdo do INPE.
Realizacdo do mapeamento das competéncias individuais e criacao dos

Planos de Desenvolvimento Individuais (PDI).

3.4.4 Competéncias e Recursos Humanos do Instituto Publico de
Pesquisa — INPE e o Plano Diretor 2011-2015

O conceito de core competence foi proposto originalmente por Prahalad e

Hamel (2005) como uma maneira de compreender o que faz com que uma empresa

seja competitiva em um ambiente global. Para um Instituto Publico de pesquisa o

Plano Diretor visa a identificacdo e desenvolvimento de suas Competéncias

Essenciais que é um dos fatores mais importantes para o sucesso de uma instituicao
de C, T&l.

Como o Instituto - INPE (INPE, 2011, p.23) ndo é uma empresa, Cujos

produtos sdo vendidos no mercado, € necessario adaptar os conceitos de Prahalad
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e Hamel (2005) para um ambiente de um centro de P&D. No caso do INPE, adotam-
se seguintes conceitos (INPE, 2011, p.23).

(a) Competéncia essencial. conjunto de conhecimentos e informagdes disponiveis no
instituto, que é requerido para gerar produtos que fazem parte de sua missdo e o
distinguem dos demais centros de P&D no Brasil e contribuem para sua vantagem
competitiva.

(b) Produto interno: resultado intermediario que pode ndo ser visivel externamente,
mas que € necessario na geragao de um produto final. Emprega-se diretamente na
sua construcdo uma ou mais competéncias essenciais.

(c) Produto final: sistema, informacgao ou tecnologia entregue a sociedade.

O Instituto procurou identificar quais sdao suas competéncias essenciais,
considerou-se que uma competéncia central € aquela que:

(a) prové contribuicdo potencial para atender a uma grande variedade de demandas;
(b) contribui de forma significativa para agregar valor aos produtos finais do INPE;
(c) é dificil de ser reproduzida em outra organizagao publica ou privada brasileira.

Realizou-se um procedimento para identificar as competéncias centrais do
INPE, em nivel organizacional, bem como produtos internos e finais associados as
mesmas, em cada uma das grandes areas de atuagéo do Instituto.

Conforme apresenta o Plano Diretor (INPE, 2011, p.56), diante dos sucessos
recentes e apesar dos planos positivos para o futuro, o INPE possui um problema
estrutural grave: a falta de recursos humanos para realizar plenamente as metas do
Instituto. O Instituto estd seriamente comprometido pelo grande numero de
aposentadorias potenciais nos préximos anos e por uma década sem a incorporagao
significativa de novos servidores para o quadro permanente. Repor e ampliar as
competéncias do INPE para cumprir adequadamente sua missao € o principal
desafio do instituto nos préximos anos. Ainda, cabe ressaltar que a composicédo de
massa critica de recursos humanos do INPE n&o segue o perfil usual de outras
empresas ou universidades de simplesmente buscar no mercado seus profissionais.
A especificidade e o compromisso da Instituicdo requerem um tempo alongado de
qualificacdo e preparo para desempenho pleno do profissional na area da Instituicéo.

O numero de servidores do INPE € o menor em 20 anos, mas os resultados,
perspectivas e o orcamento nunca foram tdo bons. Considerando as metas expostas

nesse Plano Diretor e a idade média dos servidores, o INPE precisara contratar
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cerca de 400 servidores nos préximos cinco anos para continuar a ser a instituicao

de exceléncia que o Brasil precisa.

3.4.5 Competéncias da Secretaria de Recursos Humanos

A Secretaria de recursos Humanos regulamenta e disponibiliza o decreto
referente as competéncias para os servidores atuantes na administracdo publica
federal. Plano Diretor do INPE - 2011-2015 (INPE, 2011).

A Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento,
Orgamento e Gestdao — MPOG tem como missao desenvolver a gestdo de pessoas
da administragao publica federal, autarquica e fundacional, de forma a contribuir
para a consolidagao do estado democratico de direito.

Uma de suas premissas € a eficiéncia dos servicos publicos federais, pela
continuada oferta de capacitacdo e desenvolvimento ao corpo técnico e pela
preparagao constante dos dirigentes de recursos humanos para o pleno exercicio da
moderna gestdo de pessoas, com foco na democratizagao das relagdes de trabalho.
O decreto n°® 7.063, de 13 de janeiro de 2010, em seu Art. 35, dispbes sobre as

competéncias da Secretaria de Recursos Humanos:

[...] I - propor a formulagdo de politicas e diretrizes para a gestao de
recursos humanos referentes as carreiras e cargos, a estrutura
remuneratoria, as relagdes de trabalho, ao desenvolvimento profissional, a
seguridade social e aos beneficios do servidor no ambito da administragéo
federal direta, autarquica e fundacional;

IV - propor e implementar agdes de relacionamento com érgaos e entidades
da administracao federal, de outros Poderes e esferas de governo, e com os
servidores, nas questdes relativas a administracdo de recursos humanos;

V - exercer atividades de auditoria de pessoal, operacional e sistémica, e de
analise das informagdes constantes da base de dados do Sistema Integrado
de Administracdo de Recursos Humanos - SIAPE, observadas as
disposi¢des legais relativas ao sigilo de informagdes;

VI - acompanhar e supervisionar a apuragdo de irregularidades
concernentes a aplicagao da legislagdo relativa a gestdo de pessoas e
respectivos procedimentos administrativos da administragcdo federal direta,
autarquica e fundacional;

VIl - propor politicas e diretrizes relativas a capacitagédo, ao desenvolvimento
e a avaliagdo de desempenho dos servidores da administragdo federal
direta, autarquica e fundacional, bem como supervisionar a sua aplicagao;

X - propor politicas e diretrizes para elaboragao, reestruturagao,
implantacdo, acompanhamento e avaliagdo de planos, cargos e carreiras no
ambito da administracao publica federal (BRASIL, 2010).

Para o conceito de competéncias, gestdo de pessoas do INPE, o decreto da
Administracdo Publica da Secretaria de Recursos Humanos, propde o alinhamento
das agbes estratégicas, quanto a missdo, a eficiéncia e eficacia dos servigos
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publicos, do profissional servidor publico em suas diretrizes, na elaboracéo,
reestruturacdo, implantagcdo, acompanhamento e avaliagdo das competéncias, dos
cargos e carreiras no ambito da administragéao publica federal.

Como o Laboratério de Integracdo e Testes (LIT) do INPE, deve seguir as
normas da instituicdo de pesquisa a qual esta subordinado, ele tem de conhecer e
cumprir as normas e diretrizes do INPE - Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais,

que é subordinado ao MCTI Ministério da Ciéncia e Tecnologia e Inovagao.
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4 METODO

Para alcangar os objetivos da pesquisa este capitulo classifica a pesquisa e
detalha os procedimentos metodologicos utilizados.

Considerando-se que este estudo objetiva mapear as competéncias dos
profissionais celetistas e compara-las com as competéncias dos servidores publicos,
foi desenvolvido em duas grandes etapas: na primeira foi realizado o mapeamento
das competéncias celetistas; na segunda a comparagdo com o mapeamento dos
funcionarios previamente elaborado e que foi disponibilizado na forma documental,
além deste documento foram consultados os relatérios de gestdo de pessoas para
maior compreensao das competéncias essenciais, politicas e praticas de Recursos

Humanos do laboratdrio em estudo.

4.1 CLASSIFICAGAO DA PESQUISA

4.1.1 Estratégia de Pesquisa
Estudo de Caso
Os estudos de caso sdo compreendidos por Chizzotti (1991) como uma
caracterizagdo ampla para designar uma diversidade de pesquisas que coletam e
registram dados de um caso particular ou de varios casos com a finalidade de
organizar um relatério ordenado e critico de uma experiéncia, ou avalia-la de forma
analitica. Estes estudos podem gerar a¢des que transformem a realidade estudada.
Os estudos de caso podem ser unicos e multiplos. Yin diferencia os tipos de

estudo de caso da seguinte forma:

A pesquisa de estudo de caso pode incluir tanto estudos de caso unico
quanto de casos multiplos. Embora algumas areas, como ciéncia politica e
/administragcdo publica, tentaram delinear uma linha bem delimitada entre
essas duas abordagens (e utilizaram termos como método de caso
comparativo como forma de distingdo de estudos de casos multiplos). (YIN,
2001, p.33).

Considerando-se as definicdes acima para o que seja um caso, no ambiente
académico, notadamente nas varias areas de ensino, a utilizacdo do Método do
Estudo de Caso pode envolver tanto situacdes de estudo de um caso Unico quantas
situacdes de estudo de casos multiplos.

Para Yin (2001, p.35) “O estudo de caso, como outras estratégias de

pesquisa, representa uma maneira de se investigar um topico empirico seguindo-se
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um conjunto de procedimentos pré-especificados”.
A pesquisa limitou-se ao Laboratorio de Integragdo e Testes tratando-se, de

um estudo de caso Unico.

4.1.2 Tipo de Pesquisa

Este estudo classifica-se no nivel exploratério e descritivo uma vez que
levanta informacdes e as descreve, na primeira etapa e posteriormente compara
com os documentos disponibilizados.
A pesquisa quanto aos seus objetivos pode ser: exploratéria, descritiva ou

explicativa.

A pesquisa descritiva visa descrever as caracteristicas de determinada
populacdao ou fendmeno ou o estabelecimento de relagbes entre variaveis.
Envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e
observagido sistematica. Assume, em geral, a forma de levantamento
(SILVA; MENEZES, 2000, p.21).

Para as autoras Silva e Menezes (2000) a pesquisa descritiva tem por
objetivo descrever as caracteristicas de uma populagdo, fenbmeno ou de uma
experiéncia, e esse tipo de pesquisa mantém um ligamento entre as variaveis com o
objetivo de estudo a ser analisado. Estas variaveis relacionadas a classificagao,
quantidade e procedimentos, poderdo ser alteradas mediante os procedimentos
realizados.

A Pesquisa exploratéria, segundo Silva e Menezes (2000) como o préprio
nome indica permite uma maior familiaridade entre o pesquisador e o tema
pesquisado, visto que este ainda € pouco conhecido, e pouco explorado. Nesse
sentido, caso o problema proposto ndo apresente aspectos que permitam a
visualizacdo dos procedimentos a serem adotados, sera necessario um processo de
sondagem, investigacdo com vistas a aprimorar ideias, descobrir intuicbes e,

posteriormente, construir hipoteses.

4.1.3 Abordagem da Pesquisa
A abordagem qualitativa, na visdo de Silva e Menezes (2005, p. 20)

Considera que ha em uma relagdo dinamica entre o mundo real e o sujeito,
isto €, um vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a subjetividade do
sujeito, que ndo pode ser traduzido em numeros. A interpretagdo dos
fenbmenos e a atribuicdo de significados sdo basicas no processo de
pesquisa qualitativa (SILVA; MENEZES, 2005, p. 20).
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As autoras Silva e Menezes (2005) afirmam que a pesquisa qualitativa ndo
exige tanto o uso de métodos e técnicas estatisticas quanto a pesquisa quantitativa.
O ambiente natural é a fonte direta para a coleta de dados e o pesquisador é o
instrumento chave.

Oliveira (2007) atribui a pesquisa qualitativa uma maneira de firmar-se como
uma opgao metodoldgica para o estudo do comportamento organizacional, tornando-
se muito relevantes o foco e a atencao dos esforcos no sentido de implementa-los
com qualidade e cientificidade. Oliveira (2007) afirma, ainda, que € necessario
encontrar recursos e desencadear agdes em momentos especificos para que se
viabilizem os propédsitos, chegando-se, assim, as evidencias suficientes e claras,
com rigor na descri¢éo e alcangando a compreensao da realidade pesquisada.

Por se tratar de um estudo de caso unico os dados foram tratados de forma
qualitativa e quantitativa. Para Richardson (1999) o método quantitativo caracteriza-
se pelo emprego da quantificagdo tanto nas modalidades de coleta de informagdes,
quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas, desde as mais simples
como: percentual, média, desvio-padrdo, as mais complexas, como: coeficiente de
correlagao, analise de regressdo, dentre outras. O tratamento estatistico utilizado foi
o registro de incidéncia de respostas nas categorias

Na fase documental, foram consultados documentos, relatérios disponiveis
nas bibliotecas e Internet, documentos, Normas da Secretaria de Recursos
Humanos, Instituicdo INPE e do Laboratério LIT, relativos ao mapeamento de
competéncias dos servidores publicos, gestdo de pessoas e missdes Institucionais
necessarias do mapeamento.

Quanto a revisao bibliografica, imprescindivel a composi¢do da base tedrica,
foram consultados livros, artigos, dissertacdes, teses, revistas especializadas e
artigos publicados em revistas e anais, que permitiram a fundamentacéo teodrica

deste estudo.

4.2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
12 ETAPA - MAPEAMENTO DAS COMPETENCIAS CELETISTAS

A populagdo que serviu de base para este estudo foi constituida de 68
profissionais celetistas que exercem atividades no Laboratorio de Integracédo e
Testes (LIT).
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Na tabela 1, sdo apresentados os dados referentes a carreira da populagéo
estudada.

Tabela 1 - Populacédo Pesquisada

CARREIRA POPULAGAO 100 %

Analista Técnico 35
Assistente Técnico 8
Auxiliar Técnicos 3
Analista Administragcao 15
Assistente Administracao 5
Auxiliar Servigos Gerais 2
TOTAL 68

4.2.1 Procedimentos de Coleta de Dados

A primeira fase do procedimento de coleta foi a aprovagao pelo Comité de

Etica em Pesquisa da Universidade de Taubaté, CEP/UNITAU n° 312/12, de
06/07/2012.

A documentacdo exigida e aprovada pelo Comité de Etica encontra-se nos

Apéndices e Anexos desta dissertacao:

e Apéndice A - Modelo do Roteiro das Entrevistas de Pesquisa
e Apéndice B - Competéncias Técnicas Especificas dos Profissionais Celetistas

e Anexo A - Declaracdo de Aprovacdo do Comité de Etica em Pesquisa da

Universidade de Taubaté
e Anexo B - Declaragao Carta de Apresentacao
e Anexo C - Modelo do Termo de Consentimento da Instituicdo para a

Realizagcdo da Pesquisa (Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Institucional)
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e Anexo D - Modelo do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido das

Pessoas (Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Individual)

O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido contém informacdes sobre a
natureza e objetivo da pesquisa, o carater confidencial das respostas, o nome da
aluna pesquisadora e da professora orientadora, bem como agradecimentos a
colaboracdo pela participacdo na pesquisa de campo para autorizagdo dos
entrevistados.

A seguir o detalhamento dos procedimentos adotados na fase pré-pesquisa
de campo.

1) A aprovagdo pelo Comité de Etica n° CEP/UNITAU n° 312/12 em
06/07/2012.

2) Contato com o Coordenador Superior do Laboratério, para o qual obteve-
se a autorizacao para a realizacao da pesquisa.

Ap6s a aprovagdo do Comité e a autorizagdo do Coordenador, com a
intencdo de estabelecer um contato inicial com os profissionais da pesquisa e até
mesmo estabelecer confianca e empatia com eles, foi enviado um comunicado
eletrénico informando e esclarecendo o objetivo da entrevista. Por telefone e por e-
mail foi agendado o dia e horario para a realizagdo das entrevistas, sempre no
mesmo local procurando manter a confidencialidade e privacidade do entrevistado.

Apés a fase preliminar da pesquisa foi iniciado o procedimento de coleta de

dados no campo de estudo.

4.3 INSTRUMENTOS DE PESQUISA

O instrumento de pesquisa utilizado foi um roteiro de entrevistas
semiestruturada aplicado aos profissionais celetistas do Laboratdrio.

As entrevistas constituem os instrumentos mais usados nas pesquisas
sociais, porque além de permitirem captar melhor o que os pesquisados sabem e
pensam, permitem também ao pesquisador observar a postura corporal, a tonalidade
da voz, os siléncios (MARSIGLIA, 2006).

Para Richardson (1999), a entrevista semiestruturada é aquela que apresenta
certo grau de estruturagdo, uma vez que o pesquisador se guia por uma relagéo de

perguntas, que funcionam como fio condutor da entrevista. Essas equivalem as
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perguntas-chaves, que poderdo ser acompanhadas de perguntas subsequentes, a
fim de se explorar aspectos significativos da fala do entrevistado.

O instrumento de pesquisa, ou seja, a entrevista foi elaborada contendo duas
partes, a primeira contém dados demograficos e a segunda apresenta perguntas
diretas sobre competéncias, elaboradas de acordo com a pertinéncia e as categorias
(Competéncias Sociais ou Individuais, Competéncias Especificas e Competéncias

Organizacionais) utilizadas na gestao de pessoas.

4.3.1 Aplicagao da Entrevista

Os entrevistados receberam informacdes sobre a importancia das entrevistas
na obtencdo das informagdes para o mapeamento dos profissionais € o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido para a pesquisa. E que nao seriam identificados
por suas respostas. Para a pesquisa, os profissionais entrevistados foram
classificados pela ordem das entrevistas (nUmeros que receberam pela sequéncia
nas entrevistas) para que nao houvesse identificagcdo dos nomes e associagéo das
respostas aos profissionais.

ApOs esse procedimento, deu-se inicio a aplicagao da entrevista.

A duracao das entrevistas aproximou-se de 25 minutos a 2 horas, pois 0s
entrevistados tinham interesse em pensar, explicar e realizar a apresentacdo da sua
area de atuacdo, o que muito contribuiu para o enriquecimento do conteudo das
entrevistas. Todas as respostas das entrevistas foram transcritas no formulario no
ato das entrevistas, finalizando com a assinatura do entrevistado de acordo e
declarando a veracidade das informacdes prestadas. As entrevistas ndo foram
gravadas sob-recomendacgéo do Laborat6rio e a pedido dos entrevistados.

As entrevistas foram finalizadas com o agradecimento pela contribuigdo e

colaboracédo em participarem da pesquisa.

4.4 ANALISE DE DADOS

Classificagao das Respostas

O roteiro de entrevista foi construido com os modelos propostos por Fleury e Fleury
(2000) e Chang Junior e Santos (2009). A classificacdo das respostas seguiu o

modelo pré-definido e foram classificadas como: Competéncias Sociais/Individuais,
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Competéncias Especificas e Competéncias Organizacionais do modelo de Chang
Junior e Santos (2009).

Apoés a pesquisa, com a coleta dos dados planejados, eles foram registrados
em planilhas de programa Software Excel no computador, classificados em
categorias pré-estabelecidas pelo modelo também dos autores Chang Junior e
Santos (2009), Figura 6 desta dissertacao.

Com relagao a analise das entrevistas, foram realizados os seguintes passos:

1 - Pré-analise de conteudo

A pré-andlise é a fase de organizagdo propriamente dita. Visa
operacionalizar e sistematizar as ideias, elaborando um esquema preciso de
desenvolvimento do trabalho. E uma etapa bastante flexivel que permite a
eliminagao, substituicdo e introdugdo de novos elementos que contribuem
para uma melhor explicagcdo do fendbmeno estudado. Um bom trabalho
nessa etapa é uma garantia importante para a analise posterior. Abrange
trés aspectos: a escolha do material, a formulagdo de hipéteses e objetivos
e a elaboracdo de indicadores para a interpretacdo dos resultados
(RICHARDSON, 1999, p.231).

2 - Categorias por incidéncia de Respostas — Categorizagao

As respostas foram classificadas por categorias, Competéncias
Sociais/Individuais, Competéncias Especificas e as Competéncias Organizacionais,
as quais também receberam um tratamento que foi dar origem aos quadros, tabelas,
ilustracdes, os quais resumem a realidade do Laboratorio LIT.

De acordo com Richardson (1999) realizada a analise dos elementos foi
necessario classifica-los, e esta classificagdo dos elementos seguindo critérios
denominou-se categorizagao, facilitando a analise da informacéo.

3 - Interpretagcao dos dados

E a ilustracdo das categorias criadas por meio do resultado da pesquisa

realizada com os profissionais.

...’Na atualidade, os procedimentos para esse tipo de tratamento sao
numerosos. O mais simples consiste no calculo de frequéncias e
percentagens que permitem estabelecer a importdncia dos elementos
analisados, por exemplo, as palavras” (RICHARDSON, 1999, p. 233).

Richardson (1999) salienta que a organizagcdo da codificagao inclui trés
etapas fundamentais
e determinagao das unidades de registro;
e escolha das regras de numeragéao; e

e definicdo das categorias de analise
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22 ETAPA - ANALISE DE DOCUMENTOS

Procedimentos de Coleta de Dados

Para conhecer a missao do LIT foi consultado o relatério de Atividades do LIT,

anos de 2009, 2010 e 2011.

O mapeamento de competéncias dos servidores publicos do INPE foi obtido

por meio do acesso aos documentos e relatérios:

Modelo de Gestdao de Competéncias (INPE, 2011, p.2);

Decreto 5.707/2006

Decreto n° 7.063, de 13 de janeiro de 2010, Art. 35;

Relatério dos Resultados Do Mapeamento De Competéncias Gerais,
Especificas e Técnicas do Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais — INPE
(2010-2011);

Plano Diretor 2011 — 2015;

Construindo o RH Estratégico, 2010 (Coordenagao de Gestao Interna-CGil,
Servigo de Gestdo de Competéncias — SGC).
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo sdo apresentados os dados obtidos por meio das respostas
dos profissionais celetistas entrevistados. A populagdo pesquisada foi composta
pelos ocupantes dos cargos de Técnicos, Assistentes e Analistas Técnicos e de
Administracao (Junior, Pleno e Sénior).

Para a pesquisa, as entrevistas dos profissionais foram classificadas pela
ordem das entrevistas (ordenadas numericamente por ordem de realizagdo) para
que nao houvesse identificacdo dos nomes e associagdo das respostas aos

profissionais.
5.1 INFORMACOES SOCIO-DEMOGRAFICAS DOS PROFISSIONAIS

5.1.1 Faixa Etaria

FAIXA ETARIA DOS PROFISSIONAIS

m QUANTIDADE DE PROFISSIONAIS

26 pra
./
12
./
II :
0 y
s -

20 anos 31anos 41 anos 51anos 61anos
aos 30 aos 40 aos 50 aos 60 aos 70
anos anos anos anos anos

Grafico 1 — Faixa etaria dos profissionais celetistas do laboratério

O Grafico 1 aponta uma maior concentracdo de profissionais celetistas do
Laboratério, 27 profissionais estdo entre os 31 e 40 anos. Bem proximo e essa
categoria estdo 26 profissionais da faixa etaria dos 20 aos 30 anos. Essas

categorias de profissionais apresentadas no Grafico 1 s&o compostas por
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profissionais capacitados nas areas técnicas, envolvidos com a missdo e com 0s
objetivos do Laboratério. Grandes partes desses profissionais comegaram a carreira
como estagiario no Laboratério ou profissionais bolsistas, depois com final do
estagio ou final da bolsa, havendo interesse da parte do laboratério eles séo
contratados via CLT. Algumas dessas categorias apresentadas sao formadas por

profissionais mais antigos e experientes que trouxeram competéncias especificas.

5.1.2 Tempo de Trabalho

TEMPO TRABALHADO NO LABORATORIO - LIT

m QUANTIDADE DE PROFISSIONAIS

24
yr_ 7
5 18
y 7
7
- -'7

0la05 06al0 11a15 16a 20 21a25
Anos Anos Anos Anos Anos

.w

Grafico 2 — Tempo de trabalho dos profissionais no LIT

No Grafico 2 sao apresentados os resultados obtidos sobre o tempo de
trabalho dos profissionais celetistas atuais. Observa-se que a maior
concentragao situa-se na faixa entre um e cinco anos de atuagéo no Laboratério,
isso indica que parte desses profissionais é substituida, decorrente dos
desligamentos e saidas em busca de novas oportunidades, informagdes estas,
obtidas pelos contatos com a chefia e pelas entrevistas de desligamento.

Essa rotatividade de profissionais decorre de novas oportunidades, desafios e
melhores ofertas de salarios. Esses profissionais se desligam do laboratoério e
passam a trabalhar em outras industrias e empresas relacionadas a area

aeroespacial e do setor produtivo. Esse fato constitui uma perda de profissionais



preparados e com competéncias especificas para o mercado de trabalho.

5.1.3 Grau de Instrucgcao

GRAU DE INSTRUCAO DOS PROFISSIONAIS
40
g 35— -
N 30 |———— -
¢ iy . .
g 20 [r— ; -
b !
: 15— | -
M 10 f—— -
u |
i T -
. | .
MESTRADO  POS- GRAD.  POS-GRAD. SUPERIOR II?IE(F;IE\;{LOLET MEDIO OU FUNDAM.
CURSANDO  CONCLUIDO  CURSANDO  COMPLETO o TECNICO COMPLETO
QUANTIDADE DE PROFISSIONAIS 6 15 6 24 5 11 1
% PROFISSIONAIS 59 20,6 3 35 3 20 1,5

Grafico 3 — Escolaridade dos profissionais celetistas

O Grafico 3 apresenta o grau de instrugao dos profissionais celetistas e pelo qual
verifica-se uma concentragao maior de profissionais celetistas com nivel superior
completo.

Pode-se concluir, entdo, que os profissionais atuantes sao aqueles com
formacao superior completa, executando atividades em areas especificas. Esse
nivel de escolaridade e instrugdo (superior completo) dos profissionais €
valorizado, acompanhado, incentivado e motivado pela coordenacéo, tendo em
vista as necessidades cientificas e tecnolégicas do Laboratério LIT, que executa
atividades altamente complexas na area aeroespacial e correlatas.

Além do nivel superior, o Laboratério incentiva também a realizagdo de
cursos de Especializagdo, Mestrado, Doutorado e cursos de treinamentos

especificos.
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5.2 AREAS DO LIT - PROFISSIONAIS POR AREA

Apresenta-se o Quadro 3, Distribuicdo de Celetistas por area do Laboratério LIT

DISTRIBUIGAO DE PROFISSIONAIS CELETISTAS POR AREAS DO LABORATORIO

AREAS

CELETISTAS

SERVIDORES,
BOLSISTAS,
ESTAGIARIOS

TOTAL

CHEFIA

1

SECRETARIA

ASSESSORIA TECNICA E GERENCIAL - ATG

0
2

CENTRO DE DOCUMENTAGAO - CEDOC

-

CONVENIOS E CONTRATOS

w | N o M| O

GARANTIA DA QUALIDADE - GQ

-

» O

a | W W N s

GERENCIAMENTO E PROGRAMAS DE SATELITE

-

-

PESQUISA E DESENVOLVIMENTO P&D

PLANEJAMENTO, ANALISE E CUSTOS - PAC

o | O ©

RECURSOS HUMANOS - RH

-

VISITAS E APOIO OPERACIONAL - RVC

ANALISE DE MATERIAIS E DE CONTAMINAGAO

AQUISIGAO DE DADOS

o oo

N | W N Ao

N | W | e | 0 o

DESENVOLVIMENTO DE HARDWARE E
MANUTENGCAO DE SISTEMAS

o

DESENVOLVIMENTO DE SISTEMAS DE
INFORMAGAO

ENSAIOS DINAMICOS

ENSAIOS VACUO-TERMICOS

12

ENSAIOS DE EMI-EMC E TELECOMUNICAGOES

27

EQUIPAMENTOS DE SUPORTE MECANICO

W (ol o o s

INFRAESTRUTURA E SEGURANGA DE REDES
LOCAIS DE DADOS - REDES

LOGISTICA DE EQUIPAMENTOS

MANUTENGAO DE INSTRUMENTOS

MANUTENGCAO DE SISTEMAS COMPUTACIONAIS

N W W w

MANUTENGAO, OPERAGAO E SEGURANGA
PREDIAL

13

MEDIDAS DE ANTENAS

MEDIDAS DE PROPRIEDADES DE MASSA

METROLOGIA ELETRICA

METROLOGIA FiSICA E MECANICA

MONTAGEM, INTEGRACAO E TESTES SATELITES
E SUBSISTEMAS

N | N|o s

PINTURA ESPACIAL

QUALIFICACAO DE VESTIMENTAS

QUALIFICACAO E CONFIABILIDADE DE
COMPONENTES

13

16

SOLDAGEM PARA APLICACAO ESPACIAL
TOTAL

68

134

Quadro 3 - Distribuigao de Profissionais Celetistas por Areas do Laboratério

Fonte: INPE. LIT (2011)
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5.3 ANALISE DAS COMPETENCIAS IDENTIFICADAS NOS PROFISSIONAIS
Os dados séo apresentados na sequencia das questdes do roteiro.

5.3.1 Missao do Laboratério

Do ponto de vista de cada profissional, foram obtidas diversas versdes
sobre a missdo do Laboratério. No Quadro 4 sédo apresentadas 12 entrevistas

aleatdrias dos profissionais. Todos os 68 profissionais tem conhecimento da

Missao e responderam qual a missao do Laboratorio.

1 — Qual a missao do Laboratério?

De acordo com a estrutura e definigao
do Laboratério de Integracédo e Testes (LIT),
ele tem como misséao:

e Contribuir para a progressiva
autonomia do Pais em areas
estratégicas.

e Prover suporte técnico para os
esforgos do setor produtivo nacional
em desenvolver sua competitividade
no mercado internacional.

e Criar o ambiente necessario para a
promogdo de programas espaciais
nacionais € em cooperagdo com
outros paises, provendo servigos de
alta qualidade, baixo custo e nos
prazos corretos.

Respostas das Entrevistas.
Entrevistado 2.
“Testar e integrar satélites e seus subsistemas, e

contribuir para o desenvolvimento da Industria”.
Entrevistado 5

“Integrar satélites com qualidade e competéncia
desenvolvidas no pais para tal atividade no
mercado Nacional e Internacional. Em paralelo
prestando servigos para a Industria Nacional e
Internacional”.

Entrevistado 10

“Contribuir com a Missdo Espacial Brasileira nas
atividades de montagem, Integracdo e Testes.
Disponibilizar seus meios de testes para o setor
produtivo a fim de gerar competitividade no
mercado nacional”.

Entrevistado 35

“Prover integragdo e testes com énfase, visando
a qualidade, Missdo Espacial e Industrial”.
Entrevistado 36

“1 - Atender a Missao Espacial Brasileira;

2 - Envolvimentos com as Industrias (testes);

3 - Capacitacédo das pessoas”.

Entrevistado 49

“Realizagdo de testes e integragdo de satélites
para o Programa Espacial”. “E a realizagdo de
Testes para os diversos tipos de mercados
(Industrias  automotivas,  Meédico-hospitalares,
Telecomunicagdes)”.

Entrevistado 53

“Atender a Area Espacial, em decorréncia da

estrutura atender & Area Comercial. Auxiliar no

78
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Continua Quadro 4

desenvolvimento tecnolégico do Pais”.
Entrevistado 55

“Contribuir para a progressiva autonomia do Pais,
com a tecnologia de ponta, voltada para a area
espacial. Contribuir com a industria
desenvolvendo testes e ensaios provendo
servigos de alta qualidade”.

Entrevistado 57

“Prestar servicos de exceléncia na area que
compete. No setor aeroespacial e ajudar no
desenvolvimento do pais no setor privado”.
Entrevistado 59

“Preparar-se desenvolvendo tecnicamente para
melhor atender as novas tecnologias para o
segmento espacial e industrial, tornando-se assim
a prestacao de servigos cada vez melhor’.
Entrevistado 65

“Oferecer total apoio a projetos aeroespaciais em
suas parcerias, para contribuir com o crescimento
e desenvolvimento tecnolégico no Brasil e
também em outros paises em que se tem
parceria”.

Entrevistado 68

“O LIT tem como missdo, montar e testar satélites
e seus equipamentos, promovendo assim o
programa espacial brasileiro, e procurando buscar
também parcerias com outros paises nesta area,
sempre com a maior qualidade em seus
trabalhos, e com técnicos altamente qualificados
na area espacial e assim como nas areas

industriais”.

Quadro 4 - Missao do Laboratério LIT, respostas dos Entrevistados.

Conforme algumas falas dos entrevistados demonstradas no Quadro 4, os
profissionais celetistas realgcaram que a missado do Laboratério LIT € dar apoio na
integracéo, testes e ensaios na area de satélites e subsistemas para a Missao
Espacial Completa Brasileira (MECB), prestando também servicos para o setor
produtivo nacional (industrias e empresas). As respostas dos entrevistados apontam
que todos possuem conhecimento sobre a missdo e de suas atividades que
contribuem para o sucesso do LIT. As competéncias citadas e categorizadas foram
agrupadas com base no modelo de Chang Junior e Santos (2009) e transformadas

em graficos com o apoio do software Excell, apontando a frequéncia das respostas.
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5.3.2 Modelo - Mapa de Associagoes das Competéncias - Chang
Junior e Santos (2009)

A figura 6 apresenta o modelo proposto por Chang Junior e Santos (2009), o
mapa de associacbes de competéncias: Competéncias Sociais ou Individuais,

Competéncias Especificas e das capacidades organizacionais.

COMPETENCIAS SOCIAIS OU INDIVIDUAIS COMPETENCIAS ESPECIFICAS
Adaptagéo Formac&o em alguma area do conhecimento
Atuagéo Estratégica Cursos de Aperfeigoamento de Extensao realizados
Capacidade de decisdo Conhecimentos em:

Capacidade de negociagao Contabilidade

Comprometimento Custos

Cooperagao Financas

Criatividade Gestédo

Flexibilidade Informatica

Iniciativa Linguas

Inter-relacionamento pessoal Logistica

Lideranga Marketing

Motivagao Produgéo

Orientagdo para resultados Redacéo etc.

Participagao

CAPACIDADES ORGANIZACIONAIS
Aprendizagem

Colaboracéo

Conectividade com o cliente

Eficiéncia

Inovagéo

Lideranga

Pensamento compartilhado e identidade de marca
Responsabilidade

Talento

Unidade estratégica

RESULTADOS ORGANIZACIONAIS
Perspectiva Financeira

Perspectiva do Cliente

Perspectiva do Processo

Perspectiva do Colaborador

Figura 6 - Competéncias das organizacdes
Fonte: Adaptado de Chang Junior e Santos (2009, p.48)
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5.3.3 Competéncias dos Profissionais para Trabalhar no LIT

COMPETENCIASPROFISSIONAIS PARA TRABALHAR NO LIT

Competéncia técnicana drea de atuagdo i 64
Comprometimento i 49
Idioma Inglés d 22
Relacionamento Interpessoal I ——— 18
Iniciativa e — 15
Motivagdo |— 11
Cooperagdo | — 11
Flexibilidade |— 10
Responsabilidade
Atendimento ao Cliente
Trabalho em equipe
Aprendizagem
Eficiéncia
Capacidade de Decisdo
Respeito
Lideranca
Capacidade de Negociagdo
Participagdo
Criatividade
Capacitagdo e aperfeigoamento Técnico
Pr atividade
Orientagdo para Resultados
Informatica
Inovagdo
Adaptagdo
Redagdo - Portugués
Produgdo na rea de atuagdo
Postura - Profissional
Etica
flexibilidade
Comunicagdo
Colaboragdo
Visdo sistémica do avango da tecnologia
Pensamento Compartilhado
Organizagdo
Lidar com mudangas
Equilibrio
Confidencialidade
Caréter
Capital Humano
Atuagdo Estratégica

HH
~
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Grafico 4 — Competéncias para Trabalhar no LIT

Seguindo a sequéncia das perguntas da entrevista e iniciando com a
apresentacao de graficos para uma melhor visualizagado, no Grafico 4, observa-se

que as 03 principais competéncias que cada entrevistado considerou importante
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para trabalhar no Laboratério LIT sdo: Competéncia técnica na area de atuacéo,
Comprometimento, Idioma Inglés.

Os profissionais celetistas entrevistados, 64 profissionais consideraram que é
de grande importancia o conhecimento técnico, a competéncia técnica na area de
cada um para a execugao das atividades, principalmente quanto ao trabalho nas
areas especializadas fundamentais para a qualificagao deles.

De acordo com Machado (1994), apud Rocha-Pinto et al. (2007) as mudancgas
e transformagdes do mundo coorporativo foram influenciando o uso de novos
modelos e estratégias em gestdo de pessoas. Essas alteragbes passaram a exigir
formas de gerenciamento mais participativas, integradas, descentralizadas,
autdbnomas, cooperativas, envolventes e flexiveis. Esses aspectos facilitaram o
aparecimento de inovagbes produtivas, além do surgimento de competéncias
essenciais e de profissionais do conhecimento. Para essa rede de transformacodes
na administracdo moderna, buscou-se um maior entendimento, praticas, politicas e
acompanhamento na gestdo de pessoas. Com o dinamismo no desenvolvimento das
pessoas, as empresas cada vez mais investem em seus treinamentos e
capacitagoes, tornando os profissionais mais produtivos e competitivos.

Para o Laboratorio LIT, um profissional deve possuir curso técnico,
profissionalizante e ter uma graduacéo de area técnica (Desenvolvimento), pois para
o desempenho das atividades que sao realizadas em suas diversas areas, essas
competéncias técnicas sao essenciais. Muitas dessas competéncias técnicas sao
adquiridas no dia a dia do trabalho, levando tempo para que o profissional adquira
um completo desenvolvimento e desempenho adequado. O Laborat6rio LIT trabalha
com competéncias especificas que sado repassadas a seus profissionais diante de
atividades espaciais e industriais ndo comuns a outras organizagoes.

A seguir sdo apresentadas, como exemplo, as falas de 06 entrevistados.

Entrevistado 10 “O profissional tem que ter o conhecimento técnico voltado
para a area espacial’.

Entrevistado 20 “O conhecimento técnico, formagédo da area”

Entrevistado 37 “Conhecimento técnico “capacitacdo” na area de atuagdo”
Entrevistado 41 “Formacgéo técnica e gostar de executar atividades na
Administragdo Publica (servigo publico é diferente)”

Entrevistado 42 “Competéncia técnica coerente com & area que vai atuar”
Entrevistado 60 “Competéncia técnica na area de atuagdo, técnico ou
graduacdo em Engenharia ou Bacharel”.
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A competéncia “comprometimento” consta no Grafico 4, como a
segunda mais citada pelos respondentes, o que significa que o trabalho do LIT exige
também outras qualidades que vao somar ao comprometimento.

No comentario de Leite e Albuquerque (2009, p.76), a construgdo das
competéncias sociais ou individuais € um processo que engloba o principio da
participacdo e a autogestdo do desenvolvimento, coerente com a estratégia de
comprometimento. Para o profissional sentir-se comprometido, valorizado e
respeitado, € necessario que a organizagdo valorize seu trabalho, mostre a
importancia dele para a empresa, o que resulta em um fator motivacional e
fundamental para a gestao estratégica de pessoas na retengao de talentos.

A competéncia “comprometimento”, apresentada na pesquisa com um total de 49
dos 68 entrevistados, os profissionais consideraram que o “comprometimento” é

importante para o desenvolvimento do profissional e da Institui¢ao.

Entrevistado 10 “O profissional tem que se comprometer, ndo tem como ser
diferente”.

Entrevistado 12 “O comprometimento com o trabalho e com as pessoas”
Entrevistado 29 “Comprometimento com as empresas,e concorréncias”
Entrevistado 37 “Comprometimento “vestir a camisa” do Laboratério LIT”
Entrevistado 41 “Comprometimento com as atividades que esta
desenvolvendo, principalmente na equipe, atividades com os clientes,
exigindo muito comprometimento”

Entrevistado 56 “Comprometimento principalmente com o horario de
trabalho”

A competéncia considerada em terceira posicdo a mais importante como
aponta no grafico 4, é o idioma inglés, categorizada como competéncias essenciais,
por depender do conhecimento adquirido de cada pessoa. O idioma inglés é
fundamental, devido o contato frequente com clientes, normas técnicas, como
atendimento por telefone, e-mail, pessoalmente e execucdo de atividades com
paises parceiros tanto aqui no Brasil quanto em outros paises na troca de
tecnologia. As normas técnicas, relatérios, manuais, equipamentos e procedimentos
técnicos, a maioria é no idioma Inglés. Devido a esta necessidade dos profissionais
de se prepararem para esta competéncia, o LIT incentiva e mantém um curso ao
longo de varios anos para atender esta demanda dos profissionais em suas

instalacdes.

Entrevistado 33 “Idioma Inglés para contatos com as pessoas (clientes)”
Entrevistado 51 “Idioma Inglés é fundamental para trabalhar no Laboratério”
Entrevistado 59 “Idioma Inglés é o principal para o trabalho diario”
Entrevistado 61 “Idioma Inglés, importante para o atendimento as pessoas
que procuram o Laboratério’.
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Entrevistado 64 “Fluéncia em lingua inglesa para atendimento ao cliente e
interpretagdo de normas técnicas, manuais e relatorios”.

5.3.4 Competéncias Importantes para a Realizagao do seu Trabalho

COMPETENCIAS IMPORTANTES PARA REALIZAGAO DO SEU
TRABALHO

Competéncia técnicana area de atuacdo
Idioma Inglés

Comprometimento

Atendimento ao Cliente

Iniciativa

Responsabilidade

Capacidade de Decisdo

Informatica

Flexibilidade

Capacidade de Negociagdo
Relacionamento Interpessoal

Trabalho em equipe

Capacitagdo, aperfeicoamento Técnico e especializagdo - Educagdo Continua
Pré atividade

Cooperagdo

Motivagdo

Lideranga

Criatividade

Confidencialidade

Redagdo - Portugués

Paciéncia

Organizagao

Logistica

Etica

Eficiéncia

Comunicagdo

Capacidade de Gestdo

Adaptagdo

Visdo sistémica do avango da tecnologia
Suporte Técnico - Multimidia a Eventos
Sinergia

Respeito

Resolugdo de Problemas
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Grafico 5 — Competéncias importantes para a realizagao do seu trabalho.
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Dentre as competéncias de cada um na area a pesquisa considerou
importantes para a realizagdo do trabalho, conforme mostrado no Grafico 5, na
primeira posicdo a “competéncia técnica na area de atuacido” foi a mais apontada,

com a citacido de 50 dos 68 profissionais.

Entrevistado 07 “Conhecimento Técnico (equipamentos que sdo calibrados,
quais procedimentos aplicaveis, quais servicos acreditados, e a
qualificagéo)”

Entrevistado 09 “Conhecimento Técnico (manutencdo de sistemas
operacionais) no relacionamento usuario/técnico”.

Entrevistado 13 “Conhecimento Técnico (Normas e Legislagdo) montagem
de SETUP (Técnico e especifico)”

Entrevistado 24 “Conhecimento Técnico na area de atuacdo (espacial e
industrial)”

Entrevistado 33 “Conhecimento Técnico na area de Custos, Compras
Publicas e Privadas”

Entrevistado 34 “Conhecimento Técnico na area de Seguranga e
Patrimonial do Trabalho”

Entrevistado 37 “Conhecimento em Gestdo de Contratos (fiscalizagdo,
Contabilidade, Logistica) Conhecimento e Suporte a Importagdo e
Exportacao de Projetos Espaciais”

Dentre as citagdes na segunda posi¢cao estd o idioma inglés, que todos
consideram fundamental no LIT devido a contatos com clientes, envio de e-mails e
propostas, leitura e interpretacdo de textos especificos da area, transferéncias de
tecnologia, visitas, congressos e viagens profissionais na busca da tecnologia. No
LIT o idioma inglés é importante para todas as éareas, tendo em vista a intensa
interacdo com 6rgaos e industrias do exterior, que necessitam dos servigos e das

competéncias de seus profissionais.

Entrevistado 18 “Idioma Inglés fundamental para atendimento ao cliente nos
telefonemas internacionais”.

Entrevistado 22 “Idioma Inglés, telefone, e-mail, solicitagdo de clientes,
pedidos técnicos”.

Entrevistado 37 “ldioma Inglés — para processos, licitacbes, Projetos
FINEP”.,

Entrevistado 46 “Ildioma Inglés para a elaboragdo de relatérios, e-mails,
conversagdo, conferéncia e necessidade do idioma para capacitagdo no
exterior”.

Entrevistado 50 “Idioma Inglés para Normas, literaturas da éarea, relatérios
técnicos’.

Entrevistado 56 “Idioma Inglés para interpretacdo de normas, conversagao
com os clientes estrangeiros, elaboragéo de relatorios”.

Entrevistado 59 “Idioma Inglés para interpretagbes de normas técnicas para
execugdo dos ensaios e atendimento ao cliente”.

Para Leme (2005, p. 15), competéncias especificas ou técnicas s&o tudo

aquilo que o profissional precisa saber para desempenhar sua fungdo, como por

exemplo, a fluéncia em idiomas, conhecimento em sistemas de computacao,
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ferramentas, entre outras. E tudo aquilo que o profissional precisa para ser um
especialista técnico em determinada area.

Diante deste conceito e do resultado na apuracdo dos entrevistados que
consideraram o idioma inglés como a segunda competéncia mais citada, pode-se
considerar que o conhecimento na lingua inglesa é um diferencial importante na
rotina de trabalho do LIT.

Neste cenario, em se tratando de competéncias, o Laboratério LIT, motiva,
incentiva e favorece o curso de inglés a todos os profissionais que precisam e
necessitam do idioma para o desempenho de suas funcdes. Atualmente o
Laborat6rio LIT apresenta 10 turmas do curso de Inglés (84 alunos), em turmas de
nivel basico, intermediario e avangado, custeando o curso e o material didatico. As
aulas sdo dadas em ambiente do laboratério ndo comprometendo o horario de
atividades. O Laboratério também incentiva e recomenda o exame de proficiéncia
(Cambridge) a todos os alunos aptos na prestagdo do teste para certificacao,
tornando o profissional mais qualificado no trabalho e na vida profissional. Vale
ressaltar que a Lingua Portuguesa recebe também destaque e apoio do Laboratdrio,
que fornece cursos e seminarios, bem como apoio e orientagdo em gramatica e
redacdo de textos, tendo em vista que a redacido cientifica tem um carater
importante na vida de seus profissionais.

As competéncias, comprometimento e o atendimento ao cliente, foram
consideradas pelos profissionais celetistas em terceiro lugar, houve empate das
duas. Dos 68 profissionais 20 deles consideraram novamente o comprometimento
por ser uma competéncia necessaria para o desempenho das atividades e fazer
parte da competéncia em atendimento ao cliente do Laboratério. Diante desta
relevancia foram consideradas as competéncias importantes para a realizagao do

trabalho no LIT, conforme os entrevistados.

Entrevistado 12 “Comprometimento com o trabalho e com as pessoas”.
Entrevistado 67 “Comprometer com a atividade, servico e trabalho que esta
fazendo”.

Entrevistado 45 “Comprometer com o servigo e com as pessoas de contato”.
Entrevistado 09 “Relacionamento com o cliente, usuario e técnico,
importante para a realizagao do trabalho’.

Entrevistado 13 “A Necessidade do Cliente”.

Entrevistado 27 “Desenvoltura no atendimento ao cliente, com pessoas e
problemas”.,
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5.3.5 Competéncias no Relacionamento Interpessoal Consideradas

Importantes

Respeito

Cooperagdo

Flexibilidade
Relacionamento Interpessoal
Trabalho em equipe
Participagdo

Motivacdo

Iniciativa

Comunicagao

Colaboragdo

Paciéncia- Tolerancia
Adaptagdo

Responsabilidade

Educagdo

Companheirismo

Confianga
Comprometimento

Postura - Profissional - Seriedade
Criatividade

Cordialidade
Confidencialidade
Capacidade de Negociagdo
Capacidade de Decisdo

Pro atividade

Pensamento Compartilhado
Lidar com as diferencgas
Humor

Humildade

Eficiéncia

Saber ouvir e falar - Expressar P. vista
Resolugdo de Conflitos
Resolugdo de problemas
Redagdo - Portugués
Produgdo na area de atuagdo
Percepgdo - Atengdo
Organizagdo

Logistica

Feedback

Etica

Equilibrio

Empatia

Eficacia

Dedicagdo
Compartilhamento de Informagdes
Cardter - Honestidade

Capacidade de aceitar criticas
Bom Censo

Atendimento ao Cliente
Assertividade

Aprendizagem

COMPETENCIAS NO RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
CONSIDERADAS IMPORTANTES
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Grafico 6 — Competéncias no Relacionamento Interpessoal
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Para as competéncias consideradas importantes no relacionamento Interpessoal,
chamadas competéncias Sociais ou Individuais, o Grafico 6 aponta a pesquisa como a
primeira competéncia importante para um relacionamento o “respeito”, atitude essencial nas
pessoas e o respeito que se adquire das delas.

Paschoal (2006) considera a valorizagado e o respeito como competéncias e
sao fatores importantes em relacionamentos entre as pessoas nas organizagdes. E
também a importancia do investimento na gestdo de pessoas nas organizagodes.

O investimento que se faz em tempo, esforco e dinheiro, para o
desenvolvimento das pessoas é altamente compensador. A pessoa que
emprega suas habilidades e seu potencial € mais feliz e produtiva. O
dirigente que desenvolve os seus colaboradores a ponto de poder delegar a
eles parte do seu préprio trabalho, libera-se para responsabilidades mais
importantes e torna-se, ele também, muito mais produtivo e estratégico.
(PASCHOAL, 2006, p.89)

O respeito pelo trabalho um do outro gera confianga e reciprocidade nas
atividades que executam, pois as pessoas nas empresas devem agir com respeito e
exigir respeito, o que gera um ambiente de confianca.

Entretanto, para a atuagao estratégica na area de gestdo de pessoas, em um
Laboratério de Tecnologia, € necessario investir em varios segmentos do
conhecimento humano, bem como valorizar e respeitar as caracteristicas individuais
de cada profissional, o que vai refletir no sucesso das competéncias de modo geral.
Esse trabalho de analise do potencial para a gestdo de pessoas, com certeza trara
um retorno positivo através do resultado do desempenho, da produtividade, do
comprometimento e da motivacéo dos profissionais.

A “cooperacdo” também é apontada como uma das competéncias mais
importantes no relacionamento interpessoal, sendo que 16 profissionais dentre os 68
entrevistados disseram que a cooperagao € fundamental no desenvolvimento dos

trabalhos em uma organizagao.

Entrevistado 18 “Respeitar as opinibes, deixar o préximo concluir a sua
opinido”

Entrevistado 21 “Respeito, pois cada um tem uma visdo, um pensamento”
Entrevistado 28 “Respeito com o grupo, assim como a chefia”

Entrevistado 10 “Cooperar com outras areas na agilidade nos processos de
compra”

Entrevistado 18 “Cooperacéo, depender um do outro para a realizagdo do
trabalho”.

Entrevistado 53 “Ninguém faz nada sozinho, tem que ter a cooperagéo, o
trabalho em equipe”

Entrevistado 01 "Pessoa fazer para conviver, aprender a ceder, ser flexivel”
Entrevistado 18 “Ser flexivel, ter jogo de cintura, discernir situagcbes e
decisées”.



5.3.6 Competéncias Fundamentais no Trabalho em Equipe

COMPETENCIAS FUNDAMENTAIS NO TRABALHO EM

Cooperagdo

Comprometimento

Flexibilidade

Participagdo

Sinergia (sintonia, unido, interagdo)
Respeito

Iniciativa
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Liderancga
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Competéncia técnicana area de atuagdo
Motivagdo

Colaboragdo

Saber ouvir e falar - Expressar P. vista
Orientagdo/Foco para resultados, metas
Trabalho em equipe

Relacionamento Interpessoal
Capacidade de Negociagdo

Capacidade de Decisdo

Visdo sistémica do processo
Transparéncia nas Informagdes
Transferéncia de conhecimento
Produgdo na drea de atuagdo
Pensamento Compartilhado

Paciéncia- Tolerancia

Obediéncia

Lidar com mudangas no ambiente de trabalho
Idioma Inglés

Humor

Humildade

Feedack
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Grafico 7 — Competéncias Fundamentais no Trabalho em Equipe
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As competéncias fundamentais em primeiro e segundo lugar, apontadas na
pesquisa para o trabalho em equipe, apresentadas no Grafico 7, foram
“‘cooperacao” e “comprometimento”, que tiveram os mesmos 26 apontamentos. A
terceira competéncia apontada foi a “flexibilidade” com 20 citagoes.

Segundo Chang Junior e Santos (2009, p.32), as competéncias “cooperagao’,
“flexibilidade”, “comprometimento” e outras correlatas s&o relacionadas aos
comportamentos e atitudes das pessoas, consideradas todas como competéncias
sociais ou individuais. Entretanto, para empresas e organizagdes, como esta
pesquisa mostrou, estas competéncias também s&o aplicadas ao trabalho e
desenvolvimento em equipes, pois a soma delas refor¢a o conjunto para a sinergia
da equipe, para o alinhamento dos objetivos e para a missdo maior do Laboratério
LIT.

Seguem as respostas de 03 dos entrevistados de cada competéncia, sobre as

competéncias que julgam fundamentais no trabalho em equipe:

Entrevistado 24 “Cooperagéo, sinergia na equipe”

Entrevistado 39 “Cooperagéo, depender um do outro, para a realizagao do
trabalho”

Entrevistado 45 “Cooperar um com o outro quando o trabalho exigir, ajudar
um ao outro”

Entrevistado 15 “Comprometimento com a equipe, clientes, com as pessoas
que trabalham fora do Laboratério”

Entrevistado 45 "Comprometer com o servigo e com as pessoas de contato”
Entrevistado 67 “Comprometer com a atividade, servigo e trabalho que esta
fazendo”

Entrevistado 29 “Flexibilidade, comunicar e resolver os problemas e saber o
que esta acontecendo nas areas”

Entrevistado 64 “Flexibilidade de toda a equipe do Laboratério”

Entrevistado 64 “Flexibilidade, perceptiva e comportamental onde se vé a
situagdo de varios angulos e atuar de forma criativa”
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5.3.7 Competéncias que Fazem a Diferenga no seu trabalho

COMPETENCIAS QUE FAZEM A DIFERENGA

Competéncia técnicana drea de atuagdo 2 35
Pré atividade = 16
Flexibilidade - Articulagdo interna, externa = 15
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Grafico 8 — Competéncias que fazem a diferenga no seu trabalho

A pesquisa com os entrevistados apontou que as competéncias que fazem a
diferengca no trabalho dos profissionais celetistas, apontada no Grafico 8, sao a
‘competéncia técnica na area” (35); a “pro-atividade” (16) e a “flexibilidade -

articulagdo interna e externa” (15). Estas competéncias foram apontadas na
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pesquisa devido, principalmente, aos profissionais executarem atividades diretas
com o atendimento/conectividade com o cliente antes, durante e depois do contato,
pois estas trés competéncias juntas influenciam estruturalmente o trabalho do
profissional, favorecendo essencialmente a obtencéo dos resultados esperados.

As pessoas nas empresas terdo de aprender a construir e administrar uma
organizagdo inovadora. Terdo de aprender a construir e gerenciar uma equipe de
trabalho capaz de prever o novo, de transformar suas ideias em tecnologia, produtos
€ processos, motivadas e capazes de sentir motivacao de aceitar o novo.

Drucker (1974), apud Vasconcelos, (2004, p.17), afirma que “a empresa
inovadora compreende que a inovagao comega com uma ideia, e estimula e orienta
os esforgos para transformar essa ideia num produto, num processo, numa empresa
ou numa tecnologia”. A empresa mede as inovagbes nao por sua importancia

cientifica ou tecnoldgica, mas pelo que contribuem para o mercado e para o cliente.

Entrevistado 01 “Ter uma visdo sistémica do Laboratério”

Entrevistado 05 “Gerenciamento, ter o conhecimento especifico das
atividades de atuagdo”

Entrevistado 10 “Ter o conhecimento técnico da area de finangas: Leis
fiscais e impostos”

Entrevistado 02 “Pré-atividade - Assumir plenamente a responsabilidade e
pro-atividade com todos os problemas e dificuldades que irdo causar”
Entrevistado 23 “Pré-atividade, pesquisar recursos para a realizagdo do
trabalho”

Entrevistado 45 “Pré-atividade, resolver e decidir com antecedéncia o que
podera acontecer”

Entrevistado 09 “Flexibilidade com o trabalho, atividades, pessoas e
especialmente com clientes”

Entrevistado 34 “Flexibilidade, ter jogo de cintura”

Entrevistado 53 “Flexibilidade para lidar com as pessoas, clientes”

As respostas da pergunta 7 para a pesquisa sobre “Quais as competéncias
técnicas consideradas fundamentais em sua area”, encontram-se no apéndice B

desta dissertagao, visto que a quantidade de informacdes é abundante .
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Respeito

Competéncia técnicana drea de atuagdo
Motivagdo

Lideranga

Saber Delegar

Flexibilidade - Articulagdo interna, externa
Relacionamento Interpessoal - Bem estar Social
Capacidade de Decisdo

Capacidade de Negociagdo
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Assertividade
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Grafico 9 — Competéncias para um Bom Lider
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A pesquisa com os dados obtidos das entrevistas apresentada no Grafico 9,
as competéncias para um bom lider, mostrou uma variagcdo muito pequena entre as
categorias de algumas competéncias. Essa proximidade entre “respeito” (25),
“‘competéncia técnica da area de atuagao”(24), “conhecimento” (24), “lideranca e
motivacdo” (22) e “flexibilidade” e “saber delegar” (18) reforca como essas
competéncias sdo basicas para o desempenho necessario para liderar um grupo
com sucesso.

Os lideres de equipes do Laboratério devem ser capacitados e
comprometidos com as atividades, que levam a equipe para o desempenho de suas
funcbes considerando o espirito de equipe, envolvidos com as competéncias de
cooperagao, comprometimento, muitas vezes a flexibilidade e a capacidade de
negociacgao e decisao.

As atividades muitas vezes operam em parcerias com equipes de outros
paises, como na integracdo de satélites para a missdo espacial, entretanto sao
parceiros nos projetos e na busca de resultados comuns. Para isto, toda equipe
precisa estar engajada, alinhada para os objetos propostos. Sdo os lideres que
nesta etapa, precisam estar comprometidos na atuacao, tanto com as atividades
envolvidas, “a pratica” quanto na condugao e lideranga no comportamento de seus
recursos humanos.

No conceito dos autores Chang Junior e Albuquerque (2009, p. 31),As
competéncias organizacionais sao responsaveis pela transformagdo do
conhecimento técnico em resultados, para o processo de transformagado, é
imprescindivel a presenca de liderangas no desenvolvimento de competéncias”.

O conceito das competéncias na estratégia ligada a motivagdo e a atuagdo em
equipe, segundo Gramigna (2007).

E evidente que em algumas ocasides, injetar “sangue novo” pode ser tdo
saudavel quanto estratégico para a efetivagdo de mudancas. Porém, torna-
se cada vez mais comum reconhecer os méritos dos colaboradores que se
destacam no dia-a-dia de trabalho e dar-lhes a oportunidades para ampliar
seu campo de desafios. O retorno reflete-se na motivagéo das pessoas € no
aumento do nivel de competitividade da empresa que valoriza o potencial
de suas equipes (GRAMIGNA, 2007, p.1).

Entrevistado 01 “O bom lider é o que tem equilibrio, é aquele que sabe
reconhecer o seu funcionario, sabe o momento certo de ‘puxar a
orelha”(adverti-lo)”

Entrevistado 03 “O lider precisa ter motivagdo para passar para 0S
liderados”
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Entrevistado 09 “Saber delegar as tarefas de acordo com o perfil do pessoal
da equipe”

Entrevistado 13 “Saber ouvir, falar, administrar conflitos, motivar o pessoal,
disposto a fazer qualquer coisa, tato para lidar com situagées dificeis”
Entrevistado 19 “Flexibilidade e bom humor para manter a equipe
organizada e harmoniosa”

Entrevistado 23 “Respeito e educagdo (respeitar o ser humano e o
profissional)”

Entrevistado 32 “Saber delegar, identificar, saber as competéncias de cada
membro da sua equipe”

Entrevistado 39 “Respeito acima de tudo e empatia com os liderados, grupo
Entrevistado 41 “Conhecimento técnico da area e estar disposto a buscar o
conhecimento, saber liderar e delegar”

Entrevistado 44 “Lideranca, pulso firme, dar ordens para as pessoas da
equipe e saber cobrar”

Entrevistado 47 “Saber motivar e ser flexivel — aberto a novas ideias”
Entrevistado 51 “Saber delegar fun¢des e saber incentivar funcionérios”
Entrevistado 57 “Motivar a equipe, fazer com que a equipe queira produzir,
sentir-se engajada”

Entrevistado 60 “Motivar a equipe, delegar tarefas, reconhecimento e
valorizagdo de sua equipe”

Entrevistado 63 “Saber liderar, cumprir o que promete, respeitar as opinibes
dos outros, saber ouvir, ouvir as ideias”

Entrevistado 65 “Sabedoria para tomar decisbes corretas nos momentos
oportunos, lidar com os problemas, planejar e fazer estratégias para atingir
as metas desejadas”

Entrevistado 68 “Saber delegar, ndo s cobrar, mas também ser amigo, e se
dedicar a equipe, atraindo assim a confianga e dedicagcdo de todos,
comprometimento e motivagdo”

”

A seguir apresenta-se a sintese sobre os resultados da pesquisa

desenvolvida sobre as competéncias identificadas para o mapeamento de

competéncias dos profissionais celetistas do Laboratério LIT.

5.4 MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS DOS PROFISSIONAIS CELETISTAS:
COMPETENCIAS FUNDAMENTAIS PARA O ESTUDO DE CASO

A Figura 7 apresenta-se o fluxograma dos resultados das competéncias

consideradas fundamentais para o Estudo de Caso das Competéncias do

Laboratdrio LIT.



96

MISSAO DO LIT
. Contribuir paraa progressiva autonomia do Pais em dreas estratégicas.

. Prover suporte técnico para os esforgos do setor produtivo nacional em desenvolver sua
competitividade no mercado internacional.

.Criar o ambiente necessario paraa promocao de programas espaciais nacionais e em coopera¢iao com
outros paises, provendo servigos de alta qualidade, baixo custo e nos prazos corretos.

COMPETENCIAS TRABALHAR NO LIT COMPETENCIAS FAZEM A DIFERENCA

COMPETENCIAS TECNICAS NA AREA DE ATUACAO COMPETENCIAS TECNICAS NA AREA DE ATUACAO
COMPROMETIMENTO PRO-ATIVIDADE
IDIOMA INGLES FLEXIBILIDADE

COMPETENCIAS COMBEIENUS
COMPETENCIAS NO PARA UM BOM

TRABALHO EM LIDER
RELACIONAMENTO

EQUIPE
INTERPESSOAL B RESPEITO
COOPERACAO COMPETENCIAS TECNICAS
RESPEITO COMPROMETIMENTO NA AREA DE ATUAGAO

COOPERACAO AU 22 o1 LIDERANCA E MOTIVACAO
FLEXIBILIDADE FLEXIBILIDADE

Figura 7 - Fluxograma do Mapeamento de Competéncias dos Profissionais Celetistas do
Laboratdrio de Integracéo e Testes — LIT

5.4.1 Mapeamento De Competéncias Dos Profissionais Celetistas:

Competéncias e Conceitos

Os resultados das competéncias classificadas por categorias, tiveram como
base os conceitos, ideias e categorizagcdo de Fleury e Fleury (2000) e Chang Junior
e Santos (2009).

Competéncia aparece assim, associada a verbos como saber agir, mobilizar
recursos, integrar saberes multiplos e complexos, saber aprender, saber se
engajar, assumir responsabilidades, ter visdo estratégica. As competéncias
devem agregar valor econdmico para a organizagao e valor social para o
individuo (FLEURY; FLEURY, 2000, p. 21).

O Quadro 5 apresentam-se as competéncias que sao semelhantes aos

conceitos e ideias de Fleury e Fleury (2000).
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Saber agir
Saber o qué e por que faz

No LIT, os comportamentos ligados ao “saber agir”
sdo muito relevantes, pois seus profissionais
necessitam saber agir diante de situagdes
inusitadas, que n&o constam de “manuais”.
Observou-se isso nas entrevistas e segue um
comentario.

O entrevistado 20: “Sigilo das informagbes ‘tem
que ter confidencialidade, sigilo’... devido estar
lidando com fatos, documentos, relatérios, dossiés,
clientes, valores e custos.”

Saber julgar
Escolher, decidir

Para o Laboratério as capacidades de analisar e
decidir sdo constantes, pois o dinamismo das
atividades leva os profissionais as situagdes de
escolhas e decisdes.

Entrevistado 49 “Capacidade de decisdo essencial
para a lideranga, decidir no momento certo.”
Entrevistado 63 “Capacidade de decisdo, jogo de
cintura para a tomada de decisédo e agilizagdo dos
ensaios.”

Saber mobilizar recursos
Criar sinergia e mobilizar recursos e
competéncias

Os profissionais devem ter consciéncia de suas
responsabilidades na mobilizagcdo de recursos e
competéncias na busca de minimizarem problemas
€ riscos.

Entrevistado 27 “Buscar solugbes novas e deixar o
minimo de problemas para a chefia, pré-atividade”.
“Procurar solugbes diferenciadas para a realizagdo
das atividades (diminuir tempo e custo).”

Saber comunicar
Compreender, trabalhar,
informagoes, conhecimentos

transmitir

A “comunicacdo” dentro do LIT também é de
importancia vital para a realizagdo de todas as
suas tarefas. O profissional do LIT deve
comunicar-se de maneira eficiente tanto em Inglés
quanto Portugués, com visitantes, clientes, colegas
de trabalho, entre outros.

Entrevistado 30 “Comunicagdo é importante, uma
comunicagao clara e objetiva para facilitar e ajudar
o trabalho.”

Saber aprender

Trabalhar o conhecimento e a
experiéncia, rever modelos mentais
saber desenvolver-se

Estar em constante aprendizagem e desen
volvimento.

Entrevistado 32 “identificar, saber as competéncias
de cada um de sua equipe.”

Entrevistado 35 “Precisa gostar de estudar,
capacitar.”

Saber engajar-se e comprometer-se

Saber empreender, assumir riscos

Comprometer-se

Capacidade de desenvolver alto grau de
compromisso com os resultados, de forma a tomar
todas as providéncias necessarias para atingir os
objetivos.

Entrevistado 44 “Estar comprometido com o
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trabalho na equipe.”
Entrevistado 2 “Manter-se atualizado a fim de se
adequar as novas tendéncias e tecnologias.”

Saber assumir responsabilidades,

Ser responsavel, assumindo os riscos
e consequéncias de suas acbes e
sendo por isso reconhecido.

As atividades do Laboratério sdo desenvolvidas
dentro de uma sequéncia produtiva, assim a
responsabilidade torna-se indispensavel em suas
execugoes.

Entrevistado 9 “Responsabilidade para nédo atrasar
as atividades, cumprir com a agenda.”

Entrevistado 27 “Ser participativo, estar presente
entender a realidade, valorizar o subordinado e
representar bem a empresa (area aos clientes).”

Ter visao estratégica

Conhecer e entender o negodcio da
organizacao, o seu ambiente,
identificando oportunidades e
alternativas.

Na execucdo das atividades no Laboratério o
profissional tem a capacidade de criar ou
aperfeicoar  estratégias de sucesso para
potencializar resultados.

Entrevistado 2 “Adequacéo das metas setoriais as
metas estratégicas do Laboratério”. "Manter-se
atualizado a fim de se adequar as novas
tendéncias e Tecnologias”.

Entrevistado 20 “Compartilhar  informagées,
disseminando informagbes do Laboratério para as
pessoas envolvidas, na agilidade e eficacia dos
processos”.

Quadro 5 - Competéncias de acordo com os conceitos e ideias de Fleury e Fleury (2000)

No Quadro 6 sao apresentadas as competéncias dos profissionais celetistas

semelhantes aos conceitos e ideias de Chang Junior e Santos (2009).

Competéncias Organizacionais

Atendimento ao Cliente: Compreender as
necessidades do cliente, tomando as acbes
necessarias para atendé-lo dentro das diretrizes do
Laboratério. Realizar atendimento personalizado
com objetivo de atender as necessidades
especificas de cada cliente e solucionar de forma
rapida os problemas do cliente.

As competéncias do LIT referentes as
competéncias  organizacionais sdo as
adquiridas no Laboratério e especificamente
nas areas de atuagdo do profissional e sua
exceléncia no atendimento ao cliente. A
conectividade com o cliente depende da
competéncia técnica do profissional ao
servigo prestado.

Entrevistado 56 “Qualidade no atendimento, ajudar
o cliente a desenvolver o produto dele.”
Entrevistado 68: “O profissional deve acima de
tudo ter -capacitagdo técnica, dedicagdo e
competéncia, ou seja, gostar do que faz para que
através de seu trabalho, buscar a plena satisfacéo
de nossos clientes internos e externos.”

Responsabilidade é a capacidade de assumir
comportamentos e agdes préprias ou de outra
pessoa.

Responsabilidade € uma competéncia que
todo profissional devera ser portador e
depende do grau de comprometimento de
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cada um. Mas em se tratando das atividades
do LIT, o profissional lida com atividades de
alta complexidade tecnolégica de sistemas
espaciais e industriais. Portanto, existe a
necessidade de execugdo satisfatéria com a
atengcdo e muita responsabilidade de toda
equipe, como comenta:

Entrevistado: 59  “Responsabilidade  desde
preencher a documentagéo necessaria a execugao
do teste propriamente dito.”

Competéncias Sociais ou Individuais

Cooperagédo, capacidade de oferecer ajuda sempre
que necessario a colegas de equipe ou clientes
internos.

Cooperacgao também é uma competéncia que
faz parte de toda equipe atuante do LIT, que
interage constantemente com varias equipes.
E fundamental a interacdo e a sinergia das
equipes devido ao dinamismo das atividades.
Como comenta:

Entrevistado .53 “Ninguém faz nada sozinho, tem
que ter a cooperagéo, o trabalho em equipe.”

Competéncias Especificas

Conhecimento adquirido por meio de capacitagéo,

aprendizagem, apreendido por meio de
informacoes disponiveis, cursos, suporte
eletrénicos.

Para o Laboratorio LIT, que faz parte de um
6rgao publico, toda compra de equipamentos
e procedimentos depende do sistema de
licitagado (lei 8.666 que da suporte a compras
publicas).

Comenta :

Entrevistado 20 “Conhecimento de leis, decretos,
instrugbes normativas, recursos orgamentarios,
financeiros e custos.”

Entrevistado .33 “Conhecimento técnico da area de

redes, gestdo e gerenciamento de redes e
conhecimento de custos/compras em geral
publicas-RC”.

Quadro 6 - Competéncias de acordo com os conceitos e ideias de Chang Junior e Santos (2009)

5.4.2 Competéncias Listadas nas Categorias Sociais ou Individuais,

Organizacionais, Especificas.

O quadro 7 apresenta todas as competéncias citadas pelos profissionais
celetistas nas entrevistas e foram agrupadas pelas categoriais das Competéncias:
e Competéncias Sociais ou Individuais (pertinentes ao comportamento)
e Competéncias Organizacionais (pertinentes a missao do Laboratério)
e Competéncias Especificas (pertinentes a aprendizagem)
Algumas competéncias citadas com pouca frequéncia de ocorréncias, mas

consideradas importantes para o mapeamento de competéncias do Laboratério.
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COMPETENCIAS SOCIAIS OU
INDIVIDUAIS

Ligadas ao Comportamento

COMPETENCIAS
ORGANIZACIONAIS

Ligadas a Missao do Laboratério

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

Adquiridas pelo
Conhecimento

e Adaptacéo

e Assertividade

e Bom Humor

e Capacidade de aceitar
criticas

e Capacidade de decisao

e Capacidade de Negociacéo

e Carater

e  Comprometimento

e Cordialidade

e Criatividade

e Educagado

e Flexibilidade,

e Articulacao Interna e
Externa

e Iniciativa - atitude

e Relacionamento Pessoal

e Lideranga

e Motivagao

e Orientagao para resultados

e Paciéncia, Tolerancia,
Mansidao

e Participagao

e Percepgdo — Atengdo na
execugado da tarefa

e Proé-atividade

e Respeito

Administragdo de Conflitos
Agilidade - dinamismo
Aprendizagem

Colaboragao

Confianga

Confidencialidade
Companheirismo

Comunicagao

Atendimento ao Cliente ou
Conectividade/Relacionamento
com o Cliente

Eficiéncia

Eficacia

Inovagéo — Criagédo novas ideias
Lideranca

Postura Profissional, Seriedade
Resolugao de Problemas
Responsabilidade

Trabalho em Equipe
Valorizagao e Reconhecimento

Visao Sistémica e Tecnoldgica

Capacitagao,
aperfeicoamento
Técnico e
especializagao
Educagao Continua
Idioma Inglés
Pés-Graduagéao
Matéria Isolada
(Mestrado)

Redacdo — Gramatica
(Portugués)

Cursos - Licitagao,
Projeto Basico

Cursos, Normas
Técnicas, (qualificagdo
do Laboratério)

Cursos Informatica

Especificos

Quadro 7 - Competéncias dos Profissionais Celetistas por Categorias e Competéncias
Fonte: Adaptado pela autora de Chang Junior e Santos (2009).

As “competéncias técnicas” foram anexadas ao Apéndice B por listar as

competéncias individuais de cada profissional

essenciais para o desenvolvimento do Laboratério.

celetista.

Sao competéncias
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5.4.3

Profissionais:

do
Competéncias,

de
Competéncias

Resultado Mapeamento Competéncias dos

~

Associadas as

Categorias, Indicadores.

MAPEAMENTO
DOS
PROFISSIONAIS
CELETISTAS

COMPETENCIAS

COMPETENCIAS
ASSOCIADAS
CATEGORIAS

INDICADORES

MISSAO DO
LABORATORIO

Competéncias
Organizacionais

Ter conhecimento da
Missao do Laboratoério
LIT

Contribuir para a progressiva autonomia do

Pais.Prover suporte técnico para os
esforcos do setor produtivo nacional em
sua competitividade. Criar o ambiente para
programas espaciais nacionais e em
cooperagdo com outros paises, servigos
de alta qualidade, baixos custo e nos
prazos corretos.

COMPETENCIAS
PARA TRABALHAR
NO LABORATORIO

Competéncias
Especificas e
Sociais

Competéncias Técnicas
da Area de Atuacgao
Comprometimento

Idioma Inglés

Ter o conhecimento da area de atuagao
(Engenharia ou Técnico) o Idioma Inglés
é fundamental para atuagao da area. E o
comprometimento em trabalhar no
Laboratorio.

COMPETENCIAS
FUNDAMENTAIS
PARA A
REALIZAGAO DO

Competéncias
Técnicas

Competéncias Técnica
Da Area De Atuagao
Idioma Inglés

Ter o conhecimento da area de atuagao
(Engenharia ou técnico) e o Idioma
Inglés fundamental para atuagdao da

SEU TRABALHO area.
COMPETENCIAS Saber respeitar as pessoas e o
FUNDAMENTAIS Competéncias Respeito profissional. Cooperar com a equipe,
NO Sociais ou Cooperagao chefia e clientes (oferecer ajuda sempre
RELACIONAMENTO Individuais Flexibilidade que necessario).Ter Flexibilidade nas
INTERPESSOAL. atividades e com os clientes.
COMPETENCIAS Cooperagao com a equipe e fora dela
FUNDAMENTAIS Competéncias Cooperagao Comprometimento com as atividades e
PARA O Sociais ou Comprometimento com as pessoas. Flexibilidade nos
TRABALHO EM Individuais Flexibilidade relacionamentos, atividades, situagdes e
EQUIPE processos.
Competéncia Técnica: Especificidade das
COMPETENCIAS o Competéncias Técrlica atividades. Pr.é-atividade: C}apaci(ljade‘ de
QUE FAZEM A por_npetenc_la_ Da Arga D_e_Atuagao desenvc_)lver atitudes preventivas, _w_syallzal_'
DIFERENCA Técnica, Sociais Pro-Atl.v.ldade oportu_mdades e resultados. FIeX|_b|_I_|dade.
Flexibilidade Capacidade de tentar novas possibilidades
para chegar aos resultados.
Respeito: respeitar os profissionais e seu
trabalho. Competéncia Técnica da area:
Ter o conhecimento do trabalho.
Respeito Lideranga: capacidade de gerenciar
COMPETENCIAS Compe!é_ncias Competéncias Técrlica eqyipes, Qnsinar, preparar, conduzir,
PARA UM BOM ’S_OCIaIS', ) Da Are_a De Atuagio trem_ar, ~or.|entar, _ potenC|a|_|zar pessoas.
LIDER Espemflczj\slT?cnl(.:as legranga Motlv_agao. Estlr_nular, influenciar e
e Organizacionais Motivagao entusiasmar a equipe a alcangar metas e
Flexibilidade objetivos. Flexibilidade: Capacidade de
ser flexivel em relacionamentos e
situagoes.

Quadro 8 - Resultado do Mapeamento de Competéncias dos Profissionais Celetistas do LIT
(categorias e indicadores)

O resultado do mapeamento das competéncias dos profissionais do

laboratério, conforme as categorias e os indicadores (conceitos) apresentados no
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Quadro 8 mostraram as competéncias que os profissionais consideraram
fundamentais em suas atividades, e que compdem o mapeamento de competéncias,

caracterizando o que o laboratério apresenta em seu quadro de recursos humanos.

5.4.4 As Competéncias Técnicas dos Profissionais Celetistas

As competéncias técnicas foram transcritas no Apéndice B, sdo informacgdes
obtidas dos profissionais celetistas nas entrevistas semiestruturadas. Assim sendo,
cada profissional possui as suas competéncias técnicas e especificas, as quais sao
diferenciadas umas das outras. O volume de descricdo das competéncias excede e
torna-se incapaz de ser transformado em graficos ou tabelas, sendo necessaria sua
colocagao em apéndice.

Essas competéncias técnicas foram validadas (tornaram-se validas, a partir
da analise e comprovacgao pela coordenacéo geral do Laboratério, das informagdes
dadas pelos profissionais na pesquisa por meio das entrevistas, quanto a
veracidade, informagdes corretas, verdadeiras) pelo coordenador do Laboratério,
consistindo no processo de analise de conteudo de cada informagéo.

O mapeamento dos profissionais celetistas, resultado desta pesquisa, soma-
se ao mapeamento dos servidores publicos do Laboratério LIT ja existente,
passando a fazer parte de programas e agdes da coordenacgao do Laboratério.

O mapeamento de competéncias para o Laboratério LIT contemplara uma
série de procedimentos de servigos complementares, ou seja, os atuais e futuros
processos na implantagcdo de gestdo por competéncias. Esses programas e agdes
servirdo para a capacitagdo nos processos de treinamento e desenvolvimento,
alinhamento dos cargos, fungdes, avaliagcbes por competéncias, feedback da
avaliagao, preparacao e condugao dos profissionais para futuros lideres, correcao de
problemas.
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5.5 ESTUDO COMPARATIVO DAS SIMILARIDADES E DIFERENCAS DAS
COMPETENCIAS ENTRE AS DUAS CATEGORIAS DE PROFISSIONAIS DO LIT

A segunda etapa desta dissertagdo tem como objetivo obter a comparagdo
entre as similaridades e as diferengcas do mapeamento, tendo em vista os dados do
resultado do mapeamento de competéncias dos profissionais celetistas do LIT, que é
um dos resultados desta pesquisa no ano de 2012, com o mapeamento dos
servidores publicos deste Laboratorio realizado nos anos de 2010 e 2011.

Em se tratando de recursos humanos, para o entendimento dos
procedimentos coorporativos entre uma empresa publica e outra privada, ocorrem

sempre similaridades, que sado pontos comuns e semelhantes, bem como existem

também diferengas na atuagao e estratégia em gestao de pessoas.

Leite (1994) apresenta um quadro com pontos basicos de gestéo,

possibilitando uma visualizagcdo mais clara dos pontos que diferem e/ou unem

Estado (Publico) e Empresa (Privada).

Misséo
Motivacao dos

Dirigentes

Regime

Modelo Decisional

Bases de Calculo

Fonte de Recursos

Avaliagéo de
Competéncia

"Fazer dinheiro"
(Lei de mercado)

Competitividade

Competi¢ao — "quanto de
mercado”

Podem decidir "a portas
fechadas" rapidamente

Relagao custo-beneficio
Clientes

(comercializagao)

Lucro

Quadro 9 - O que difere/une Estado/Empresa
Fonte: Adaptado de Leite (1994, p.25-27)

: Setor Publico

Tradicional

"Fazer o bem" a todos

igualmente

Reeleicao —
Permanéncia no cargo

Monopdlio — "quanto de
governo”.

Decisoes participativas,
movimentos mais lentos

Valores morais
absolutos

Contribuintes
(arrecadacao tributaria)

Capacidade de
exceléncia na prestacao
dos servigos.

Contemporaneo

...0 veiculo de bem estar
social

Espaco publico de
autogestao social

Privatizagdo é uma
resposta; ndo resposta;
"que tipo" de governo

Cidadaos informados
esferas politico-
econdmico-social

Penetragao reciproca de
valores

Enlace de fontes em
retroalimentagao

Autossustentavel pela
capacidade gestorial (foco
no cidadao)
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Conforme o Quadro 9 notam-se diferengcas de gestdo em varias areas das
organizagbes, como exemplo na empresa privada que visa ao lucro. Ja nas
empresas publicas, a importancia € na prestacao servigos a sociedade, atendimento
as missoes institucionais, ao cidadao e a busca na melhoria da gestao publica.

Para o Laboratorio em estudo (LIT), que possui categorias diferentes quanto a
seus recursos humanos (servidores e terceirizados), mas com objetivos comuns na
prestacdo de servicos e atendimento a missdes institucionais, € importante salientar
a necessidade de contratagcdo e permanéncia de terceirizados em seu quadro de
profissionais, que compdem e substituem outros que aposentaram ou deixaram o
Instituto. Esta € a unica possibilidade que o Instituto e o Laboratério apresenta para
ampliar o seu quadro de recursos humanos, repor e manter profissionais que
garantiram e garantem o desenvolvimento de atividades ao longo dos anos.

Assim, para compor um diagndstico relativo a esses dois tipos de profissionais
do LIT, foram produzidos quadros especificos sobre os resultados desta
comparagao.

Para o mapeamento de competéncias, os métodos e critérios deste estudo
sdo apresentados no Quadro 10, que apresenta o comparativo entre as categorias
de seus profissionais celetistas e seus servidores publicos, bem como a gestdo de

competéncias com foco em competéncias e cargos.

5.5.1 Quadro Comparativo - Métodos e Critérios para o Mapeamento

GESTAO DE COMPETENCIAS

Método Critério A0 fesd it
CompetenCIas Cargos

Gestio por Slm, Plano de
Servidores > PO Nivel Institucional | Sim Mapeamento | Desenvolvimento
Competéncias gy

Individual (PDI)

Profissionais Pesquisa em Coordep ?‘?5‘0 e . .
. . estratégia do Sim Mapeamento Sim
Celetistas Competéncias -
Laboratério

Quadro 10 - Metodologia aplicada as categorias de Servidores e Profissionais Celetistas
O processo de mapeamento dos servidores do LIT deu-se pelo critério e

método Institucional ja estabelecido pelo Instituto INPE, conforme o Quadro 10,

visando a gestao de pessoas por competéncias, tem como objetivo a implementagao
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de acgdes que permitam conhecer, desenvolver, potencializar e integrar as
competéncias individuais as institucionais dos servidores, visando a exceléncia no
cumprimento da missao do Instituto (INPE/CGI-SGC, 2010, p.1).

Para os profissionais celetistas que também trabalham e pertencem ao
quadro de profissionais do Laboratério LIT, o critério para o mapeamento é outro
procedimento. O critério para execu¢do do mapeamento dos profissionais celetistas
do LIT, objetivo desta dissertacao, é apresentado no Quadro 10. Além de atender a
necessidade deste mapeamento, estes dados vao contribuir para a disponibilizacao
desses procedimentos aos gestores do LIT e do INPE para diversos fins,
importancia, especialmente na estratégia de gestdo de pessoas.

5.5.2 Regimes e Legislagdao dos Profissionais

I:l Numero e Regime - de Profissionais Mapeados

Prof|33|ona|s 2012 CLT - Consolidacdo das Lels
Celetistas Trabalhistas
Servidores Publicos 59 2010/11 | RJU — Regime Juridico Unico

Quadro 11 - Numeros de Profissionais Mapeados e o Regime

Conforme o Quadro 11, os celetistas do LIT mapeados totalizam 68
profissionais, e o0s servidores publicos mapeados somaram 59, que exercem
atividades no Laboratério. Esses profissionais celetistas obedecem as Leis vigentes
da CLT (Consolidagao das Leis do Trabalho), e os servidores publicos sdo regidos
pela RJU (Regime Juridico Unico). Esta constitui uma diferenga entre esses
profissionais, os quais obedecem a legislagdes diferentes, exigindo uma gestao
especifica para cada categoria. Até este momento, ndo havia no LIT um estudo que
mostrasse e organizasse esses dados.

O numero de profissionais celetistas no LIT € alto e existe entre eles o
objetivo de passar a integrar a carreira do funcionalismo publico. Para iniciar e

apresentar como é realizado este processo de ingresso destas categorias no servigo
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publico, em um Laboratdrio que responde a um Orgdo Publico da carreira de ciéncia

e tecnologia, o Quadro 12 apresenta um resumo do processo e dos procedimentos

atualmente utilizados.

5.5.3 Ingresso na Carreira

Ingresso - Carreira dos Profissionais

Profissionais Celetistas

Ingresso pela contratagédo
Empresa privada (estratégia
do LIT).

Nao possuem fronteiras em
suas carreiras. Contratagao
normal, sem estabilidade.

Servidores Publicos

Concurso Publico, aprovado,
nomeado e convocado para
entrar em exercicio.

De 30 a 40 anos de trabalho
vinculados a concurso publico
e regime estavel.

Quadro 12 - Ingresso - Carreira dos Profissionais
Fonte: Adaptado de Arthur (1996) apud Amaral (2008, p.14)

A carreira de profissionais em um Orgéo Publico como o LIT/INPE, conforme

detalhes mencionados no Quadro 12 possui diferengas. Os profissionais celetistas

buscam preparar-se realizando cursos para ingresso em carreiras publicas, criam

expectativas na prestagcado de concursos, no sentido de serem aprovados e ingressar

na carreira publica, chegando a estabilidade e aposentadoria. Para os servidores

em atividade, a necessidade € outra, pois buscam a estabilidade na carreira, bem

como se alinharem ao plano de carreira existente, procurando a capacitacao e

titulacdo desejada (em conformidade com o interesse da area), além de uma

aposentadoria satisfatoria e o seu ideal profissional.

Quanto as recomendacbes é necessaria uma nova perspectiva, € preciso
transformar a estabilidade do servidor publico, de uma fraqueza da GPPC
(Gestao de pessoas por competéncias) numa forca. Usar a estabilidade
como uma forma ndo de estagnacdo, mas como seguranga para
experimentar a evolugao e habilitar a melhoria. Como ndo ha o risco da

demiss&o, o profissional pode ousar evoluir sem medo (ARTHUR ,1996,

apud Amaral, 2008, p.15).

Profissionais celetistas passam anos fazendo cursos preparatérios para

serem aprovados em concurso publico, procurando a carreira publica com foco na
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estabilidade como comenta Arthur (1996) apud Amaral (2008). Ja o servidor publico

enfrenta desafios e na carreira evolui sem preocupacao de sua demissao.

*De acordo com as consideragdes “devido a estrutura organizacional referente

as categorias, no setor publico as carreiras sdo para 30 ou 40 anos, no setor privado
as carreiras nao possuem fronteiras” (ARTHUR, 1996 apud AMARAL, 2008, p.14).

Para a obtencao e o levantamento dos dados para compor o mapeamento de

competéncias, o Quadro 13 apresenta os procedimentos utilizados.

5.5.4 Procedimentos para a Obten¢ao dos Dados — Competéncias

GESTAO DE COMPETENCIAS - Levantamento dos Dados

Competéncias

Auto

Mapeamento Do

Reuniao de

pesquisa — Entrevistas

Competéncias

Laboratério

Técnicas Mapeamento Gestor Feedback
Chefe :
Servidores CoordenaQO_r do Servidor Coordenador do Servidor e
Laboratério . Coordenador
Laboratério
Informacdes obtidas Validadas pelo
Profissionais pelo instrumento de Nao Coordenador do Nao

. Gerais ou Auto Mapeamento do Reuniao de
L=t Comportamentais Mapeamento Gestor Feedback
Chefe Servidor e
Servidores Servidor Servidor Coordenador da
A Coordenador
Area
Informacdes obtidas
Profissionais por meio do Nao Nao Nao

instrumento de

pesquisa “Entrevistas”

. Competéncias Auto Mapeamento do Reuniao de
e Especificas Mapeamento Gestor Feedback
Chefe Servidor e
Servidores Servidor Servidor Coordenador da
A Coordenador
Area
Informacgdes obtidas
por meio do
Profissionais instrumento de Nao Nao Nao

pesquisa “Entrevistas”

Quadro 13 - Fonte de Informagbes das Competéncias dos Servidores e Profissionais
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Para o Laboratoério-LIT, as informacdes obtidas por meio dos instrumentos de
pesquisas, que sao as entrevistas semiestruturadas como o Quadro 13, apontam
que todos os profissionais celetistas participaram das entrevistas e contribuiram com
a veracidade de suas informacdes.

Da parte do INPE, para a obtencdo de dados dos servidores foram realizadas
as fases necessarias para o processo de mapeamento de competéncias do Instituto
por meio de trés etapas:

Automapeamento;

Mapeamento do gestor;

Reunides de feedbacks.

Para a modelagem do sistema de mapeamento, o servico de Gestdo de
Competéncias (SGC) contou com a colaboragdo de gestores do INPE e com a
assessoria da Fundacgao Instituto de Administragcao (FIA). O sistema foi conduzido
por trés grupos:

Modelagem

Gestor

Orientador

Aos quais coube a responsabilidade de analisar, modelar e orientar o
processo; e submeter o material desenvolvido a validagdo do Corpo Diretivo,
Coordenacéao de Gestao Interna (INPE, CGI.SGC, 2010, p.2).

As dimensdes e descrigao das competéncias:

Competéncias Gerais: Derivadas do intento estratégico, da missédo e dos
valores do INPE.

Competéncias Especificas: Competéncias requeridas de acordo com a
natureza das atividades desenvolvidas nas areas de atuagdo do INPE
(pesquisa, tecnologia e gestao).

Competéncias Técnicas: Associadas a campos do conhecimento
(capacidades) e se relacionam as atividades desenvolvidas nas areas

(INPE.CGI.SGC, 2010, p.2).

Para mensurar as competéncias dos profissionais celetistas como as dos
servidores publicos, foram utilizados conceitos diferenciados atribuidos para o
mapeamento das competéncias, categorias das competéncias (Sociais e Individuais,
Especificas, Organizacionais e as Técnicas).
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5.5.5 Conceitos para Mensuragcao do Desenvolvimento das

Competéncias

Conceitos para a Mensuragao das Competéncias

Auto Mapeamento

Mapeamento do
Gestor

Reunides de

Feedbacks

Servidores
Publicos

e A desenvolver

e Em
desenvolvimento

e Desenvolvimento
Pleno

e Desenvolvimento
com Superagao

e A desenvolver

e Em
desenvolvimento

e Desenvolvimento
Pleno

e Desenvolvimento
com Superagao

A desenvolver
Em
desenvolvimento
Desenvolvimento
Pleno
Desenvolvimento
com Superagao

Entrevistas
Semiestruturadas

Validagéo Informacdes

Por incidéncias de

Profissionais
Celetistas

Validagao pela Chefia do
Laboratério

competéncias citadas
pelos profissionais
celetistas.

Quadro 14 - Conceitos para Mensuragéo das Competéncias
Fonte: INPE (2010/11)

Os conceitos das competéncias dos profissionais celetistas para mensuracgao,
como apresentada no Quadro 14 referem-se as competéncias do resultado da
pesquisa, sdo as competéncias citadas pelos profissionais, conforme o numero de
incidéncias. As informacdes das competéncias técnicas foram validadas pela chefia
do Laboratério sendo o coordenador a autoridade maxima de competéncia.

Para o mapeamento dos servidores publicos do LIT, as competéncias
mapeadas como Desenvolvimento Pleno (DP) e Desenvolvimento com Superagao
(DS) séo consideradas competéncias atendidas, sendo que os demais conceitos
apontam lacunas de competéncias para as quais sao necessarias também acdes de
desenvolvimento.

O objetivo da Gestao de competéncias €, a curto e médio prazo, elevar o
nivel de atendimento para o terceiro conceito, Desenvolvimento Pleno (INPE,

resultado do mapeamento de competéncias, 2010-2011).
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5.5.6 Comparacao das Competéncias dos Profissionais Celetistas e

dos

Institucional

Servidores

Publicos

quanto a

Percepcgao

da Missao

O Quadro 15 apresenta a comparagao entre competéncias do mapeamento

das duas categorias (profissionais celetistas e servidores publicos) quanto a

percepcao dos profissionais sobre a Missdo do INPE e do LIT. Estas competéncias

sao consideradas muito importantes, pois elas se referem as competéncias

organizacionais, ligadas a missao do Instituto e do Laboratério, que foram mapeadas

a partir das pesquisas com os profissionais celetistas, e a competéncia dos

servidores foi realizada a partir de documentos estratégicos, originados da gestao de

competéncias dos servidores publicos federais.

MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS
MISSAO — INSTITUCIONAL INPE E LIT
COMPETENCIAS ORGANIZACIONAIS

PROFISSIONAIS COMPETENCIAS SERVIDORES 2
CELETISTAS PUBLICOS COMPETENCIAS
* éét:gr ademiszggrdg e Conhecer e atuar
objetivos do LI, de acordo com as
estratégias e a
respondendo e miss3o do INPE
atuando de acordo :
com a estrutura e * Compreender o seu
definicao da papel e impacto de
misséo do suas atividades na
Laboratério LIT. equipe e
,indiretamente, no
programa/unidade.
Qual a misséo do | Colaboracao: colaborar | Qual a missédo do INPE? Colaboragao:Colaborar na
Laboratério? com as pessoas, chefes e De acordo com a | disseminagdo da estratégia do

De acordo com a
estrutura e definigdo do
Laboratério de Integracado e
Testes (LIT), ele tem como
missao:

e  Contribuir
progressiva
autonomia do Pais
em areas
estratégicas.

e Prover suporte
técnico para os
esforgos do setor
produtivo nacional
em desenvolver
sua
competitividade no
mercado
internacional.

para a

equipe nas  atividades,
processos, servicos e
projetos.

Conectividade com
Clientes: Estar atento as
necessidades do cliente
interno e externo buscando
o atendimento de exceléncia
sempre.

Confidencialidade: Cumprir
com termo de
confidencialidade nas
atividades desenvolvidas no
Laboratério.

Lideranga: Ter o censo de
Lideranga, ser um lider de
conhecimento da area,
participacao e

estrutura  Institucional a
definicdo do INPE - Instituto
Nacional de  Pesquisas
Espaciais do Ministério da
Ciéncia, Tecnologia e
Inovagéo, tem como misséo:

e  Produzir ciéncia e
tecnologia nas
areas espacial e do
ambiente terrestre
e oferecer produtos
€ servigos
singulares em
beneficio do Brasil.

e  Ser referéncia
nacional e
internacional nas

INPE, contribuindo
processo de
organizacional.

para o
transformacgéao

Conectividade com Clientes:
Atua de maneira alinhada a
missdo, estratégia e objetivos da

Instituicao, como foco no
atendimento e antecipacdo de
demandas da sociedade
brasileira.

Atuacao Orientada a Estratégia
e Conhecer a estratégia e
objetivos do INPE
e Conhecer diretrizes do
MCT
e Atualizar-se quanto as
tendéncias de médio e
longo prazos em sua
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e Criar o ambiente
necessario para a
promogao de
programas
espaciais nacionais
e em cooperagao
com outros,
provendo servigos
de alta qualidade,
baixos custo e nos
prazos corretos.

comprometimento com as
pessoas da equipe e o
Laboratdrio.

Inovagao: Praticar e
estimular a criatividade na
area do conhecimento e no
ambiente do Laboratdrio.

Responsabilidade e
Comprometimento: Ter
responsabilidade e
comprometimento com as
pessoas, atividades,
processos e servigos do
Laboratorio

Trabalho em equipe:
Sinergia entre os envolvidos
da equipe.

Visédo Sistémica e
Estratégica: Atuar na visao
global e da Instituicdo no
setor de Ciéncia e
Tecnologia. Alinhar-se a
missao, estratégia e
objetivos do LIT. Colaborar
na disseminagao da
estratégica do Laboratério
LIT e no processo de
transformacao

organizacional.

areas espacial e do
ambiente terrestre
pela geragéo de
conhecimento e
pelo atendimento e
antecipacgéo das
demandas de
desenvolvimento e
de qualidade de
vida da sociedade
brasileira.

Com base em
principios de ética,
transparéncia e
integridade, o INPE
defende, preserva e

promove um
conjunto de valores
que orientam

continuamente
suas estratégias e
acoes.

area de atuagdo
e Participar de grupos
envolvidos em
planejamento estratégico
ou comités decisorios.
Lideranga: Conhecer e atuar de
acordo com as estratégias e a
miss&o do INPE. Ter visdo de sua
equipe na Unidade/Programa que
esta inserido. Gestéo e

direcionamento de pessoas,
agregar valor, delegar
responsabilidades, mobilizar

equipes, foco no resultado da
equipe/projeto. Participagdo no
Programa Interno de
Desenvolvimento de Liderangas.

Inovagao:Gerar conhecimentos
singulares em Ciéncia e
Tecnologia, nas areas espaciais e
do ambiente terrestre, que
possibilitem inovagdes cientificas
e tecnoldgicas em beneficio da
qualidade de vida da sociedade
brasileira.

Comprometimento:compromisso
dos profissionais com o]
atendimento dos objetivos
institucionais e com a realizagao
de propositos comuns e
duradouros.

Comunicacgao:interagéo
permanente com a sociedade
para atendimento de suas
necessidades e divulgacdo dos
resultados do Instituto, facilitando
0 acesso a informagéo, produtos
e servigos gerados.

Valorizagao de Pessoas:
Reconhecimento de que o
desempenho do Instituto depende
do desenvolvimento, da
valorizagdo, do bem estar e da
realizagdo profissional de seu
capital humano.

Responsabilidade sécio-
ambiental: Atuacao balizada pela
ética, pela transparéncia e pelo
respeito a sociedade, ao
ambiente, a diversidade e ao
desenvolvimento sustentavel.

Quadro 15 - Comparagéo das Categorias dos Profissionais Celetistas e dos Servidores Publicos
Percepgao da Missao Institucional
Fonte: INPE (2010/2011)
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As similaridades referentes a missdo fazem com que o profissional celetista
por ser terceirizado, contratado sob o regime de CLT responda e direcione seus
objetivos a missao do LIT e a missao do INPE. Quanto aos servidores publicos, por
serem concursados e responderem ao RJU (Regime Juridico Unico), eles devem
responder a missao do INPE e, consequentemente a missao do LIT. Os fatores e
significados sdo os mesmos, mas o que os diferencia € a ordem das normas que
devem seguir, ou seja, os concursados devem seguir primeiro as orientagdes do
INPE e depois as do LIT e os celetistas devem seguir primeiro as regras do LIT e
depois as do INPE.

Para os servidores publicos a atuagado é sempre orientada pela visdo global
da Instituicdo, de acordo com as estratégias e a missao do INPE, e a insergédo desta
no setor de C&TI.

Os servidores atuam de maneira alinhada a misséo, a estratégia e objetivos
da Instituicdo, com foco no atendimento de demandas da sociedade brasileira,
contribuindo na disseminacgao da estratégia do INPE e contribuindo para o processo
de transformacao organizacional.

As competéncias dos servidores ligados a missao do INPE: Colaboragao,
Conectividade com clientes, Atuacdo Orientada a Estratégia, Comunicacéo,
Lideranga, Inovagcdo, Comprometimento, Responsabilidade Socio-ambiental,
Valorizagao de Pessoas.

Para os profissionais Celetistas, as competéncias consideradas
organizacionais atendem a miss&o do Laborat6rio, atividades desenvolvidas para a
Missdo Espacial e para a industria, como, por exemplo, a competéncia técnica da
area, o conhecimento da sua especializacdo, a conectividade com o cliente, o
comprometimento com a equipe e com a chefia, bem como estar alinhado sempre
aos objetivos e missao do Laboratério. Com relagdo a diferenga nas competéncias
organizacionais ligadas a Missao do LIT, a competéncia “lideranca dos profissionais
celetistas” difere da competéncia para os servidores. No caso dos profissionais
celetistas, existe pouco incentivo para a competéncia lideranca, embora existam em
algumas areas profissionais celetistas atuando em cargos de chefia. Esses celetistas
sdo reconhecidos somente no ambiente do Laboratério, ndo sendo considerados
institucionais como os servidores que sao designados oficialmente para atividades

de lideranca.
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Na apresentagdo do Quadro 16, as Competéncias Sociais e Individuais ou
Gerais para o Instituto INPE incentiva, prepara e oferece programas de
desenvolvimento de Liderancas e Gerenciamento, Programa Interno de
Desenvolvimento de Liderancas:

e Mddulo de Desenvolvimento de Pessoas

“Acao focada no auto desenvolvimento e no desenvolvimento de outros, por
meio da delegagao, orientagdo e pratica de feedback. Agdes formais e nado formais
de desenvolvimento e o acompanhamento de resultados” (INPE, 2010)

Para os servidores publicos, os planos de carreira promovem oportunidades
para o reconhecimento de contribuicdes individuais e coletivas e para a preparacao
de sucessores na carreira do servidor do Instituto.

A lideranga é uma competéncia diferenciada no LIT, embora este Laboratério
mantenha a importédncia do cargo de chefia para os lideres celetistas. O lider
servidor € nomeado pelo Ministério de Ciéncia e Tecnologia e Inovagao, devera
seqguir e responder as diretrizes e normas do Instituto. O lider profissional celetista é
definido internamente pela coordenacédo do LIT, respondendo somente as normas
internas ao LIT, ndo sendo reconhecido pelo Instituto. Diante disso, o LIT deve
manter em suas areas liderancas de servidores publicos a frente de suas equipes.

De acordo com o Quadro 16 é apresentado uma “competéncia diferenciada”,
que os profissionais celetistas e os servidores do LIT devem manter em sua rotina
de trabalho que é a “confidencialidade”. Esta competéncia € de grande importancia
no Laboratdrio, devido as especificidades e exigéncias da missédo espacial e do setor
produtivo na prestagdo de servigos e produtos testados no LIT. Os clientes exigem
confidencialidade para seus produtos inovadores testados no LIT, devido a
competitividade do mercado.

Quanto a atuagdo dos profissionais do LIT na percepgdo da missdo do
Laboratério, tanto os profissionais celetistas quanto os servidores publicos tém uma
percepcao semelhante sobre a missdo no Laboratério. Eles sdo orientados pelos
gestores das areas sobre a atuagéo deles dentro dos objetivos da Instituicdo INPE e
do LIT, atendendo com qualidade tanto o setor aeroespacial quanto o setor

produtivo.
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A participacao dos profissionais no processo da missao LIT € decisiva para o

alcance dos resultados esperados, os quais contribuindo para o crescimento e

desenvolvimento ndo so6 do LIT, como o INPE e o proprio profissional.

5.5.7 Comparacao das Categorias dos Profissionais Celetistas e

dos Servidores Publicos quanto as Competéncias Sociais e

Individuais e Gerais.

COMPETENCIAS SOCIAIS e INDIVIDUAIS

ou GERAIS
PROFISSIONAIS ~ SERV]DORES ~
CELETISTAS COMPETENCIAS PUBLICOS COMPETENCIAS
Competéncias consideradas Respeito: Respeitar as | Competéncias consideradas Atuacgido Orientada a

pelos Profissionais

Celetistas

e Competéncias
fundamentais para
trabalhar no LIT

e Competéncias
importantes para a
realizacdo do seu
trabalho

e  Competéncias
Importantes para o
relacionamento
Interpessoal

e  Competéncias
fundamentais para
o trabalho em
equipe

e Competéncias que
fazem a diferenca

pessoas, os profissionais e
seu trabalho.

Cooperagao: Cooperar com
a equipe,a chefia e clientes
(oferecer ajuda sempre que
necessario).

Lideranga: Capacidade de
gerenciar equipes, ensinar,
preparar, conduzir, treinar,
orientar, potencializar
pessoas.

Motivagao:
Estimular,influenciar e
entusiasmar a equipe a
alcangar metas e objetivos.

Flexibilidade: Capacidade
de ser flexivel em
relacionamentos e situagoes,
ter flexibilidade nas
atividades e com os clientes.

pelos Servidores Publicos

+ Comunicagao:
Transmitir
informacoes
relevantes sobre seu
trabalho a equipe e
ao gestor.

. Cooperar com a
equipe em que atua e
com profissionais de
outras equipes,
visando obter
sinergia e
convergéncia entre
as acoes realizadas.

* Articula-se com pares
na equipe e fora dela,
orientando para a
obtencéao de solugdes
para problemas em
comum.

+ Estabelecer rede de
relacionamentos no
ambito de suas
atividades para o
intercambio de
informacdes técnico-
cientificas,.

»  Cumprir objetivos e
resultados
estabelecidos para
suas atividades,

+  Atuar
preventivamente para
evitar riscos que
possam comprometer
a eficiéncia e eficacia
ou impactar no
alcance dos objetivos
e resultados

Estratégia: Atuagéo
orientada pela visdo global
da Instituicdo e insergao
desta no setor de C&TI.
Atuacdo alinhada a missao
estratégia e objetivos da
Instituicdo, com foco no
atendimento e antecipagao
de demandas da sociedade
brasileira

Articulacao Interna
Refere-se a atuacao
cooperativa com  outros
profissionais do Instituto, por
meio do intercambio das
informacgoes, superando
conflitos e obstaculos em
prol da sinergia, otimizagéo
de esforgos e convergéncia
de agdes.

Articulagcido Externa
Refere-se a gestdo da rede
de relacionamentos e
parcerias estratégicas no
nivel institucional.
Intercambio de informagdes,
negociagao para a
viabilizagdo de acordos e
acbes de reciprocidade para
a instituicdo e para as partes
envolvidas.
Acao focada em
Resultados

Refere-se a agéo para atingir
objetivos e metas pactuadas,
contribuindo com a
execugdo da  estratégia
definida. Planos de acdo e
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estabelecidos.
Contribuir com
sugestoes e
informacgdes para a
identificagdo de
oportunidades,
Solicitar feedbacks e
realizar agdes que
promovam seu
desenvolvimento e
aperfeicoamento.

Orientar profissionais
menos experientes
na condugdo de suas
atividades, sempre
que necessario.

cronogramas, atuando no
monitoramento dos
resultados através de
indicadores.

Acgao Empreendedora

Envolve o aproveitamento de
oportunidades, a atenuagao
de riscos, a obtencdo de
recursos e a solugédo de
restricbes para garantir a

sustentabilidade da
Instituicdo.
Desenvolvimento de
Pessoas

Refere-se a agado focada no
autodesenvolvimento e no
desenvolvimento de outros,
por meio da delegacéo,
orientacdo e pratica do
feedback. Recomenda agbes
formais e ndo formais de
desenvolvimento e
acompanha resultados.
Inclui o reconhecimento de
contribuicbes individuais e
coletivas e a preparacéo de
sucessores.

Quadro 16 - Comparacao entre Similaridades e Diferengcas das Competéncias Individuais/Sociais e
Gerais.

Elaborado pela autora, com base em dados desta pesquisa e do Resultado do Mapeamento INPE
(2010/2011).

Para as competéncias individuais/sociais e gerais as que mais se destacaram
para os profissionais celetistas foram as competéncias: respeito, cooperacédo e a
flexibilidade, conforme demonstra-se no Quadro 16. Estas competéncias sao
relativas as Competéncias no relacionamento interpessoal, consideradas
importantes para um ambiente harmonioso e produtivo. Elas sdo competéncias
ligadas ao comportamento e aplicadas ao dia-a-dia no ambiente do trabalho e no
contato com as pessoas.

As Competéncias consideradas diferentes entre as categorias dos
profissionais celetistas e dos servidores publicos: Articulagdo Externa e Interna,
Visdo Sistémica e Estratégica, Desenvolvimento de Pessoas e Lideranga, pois sdo
competéncias que dependem da politica interna e externa, representa as
particularidades do Laborat6rio com sua autonomia, e apresentam diferencas em
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seus procedimentos envolvendo processos e pessoas, pois para gerir estas
diferencgas é necessario um bom gerenciamento.

No Grafico 10 sdo apresentadas as competéncias Gerais dos servidores
publicos do LIT, resultado do mapeamento dos servidores realizado nos anos de
2010/2011.

Competéncias Gerais do LIT

41%42%

17%

0%

63%

22%

15%

0%

3%

34%

44%

19%

64%

49%

27%

15%

8%
0%

51%

36% 36%

10%

3%

0%

Agdo

Acdofocada em Articulagdo Externa Articulacdo Interna Atuagdo Orientada Desenvolvimento

Resultados

a Estratégia

de Pessoas

Empreendedora

M A Desenvolver Em Desenvolvimento Desenvolvimento Pleno Desenvolve com Superagdo

Grafico 10 — Competéncias Gerais dos Servidores Publicos Federais do LIT
Fonte: INPE (2010/11, p.28)

Quanto a comparagdo das competéncias Sociais e Individuais entre
profissionais celetistas e gerais para os servidores publicos do LIT, o resultado
“Articulacdo Interna”

apontou para os servidores a variavel (Cooperacgao,

comunicagado, pro-atividade, trabalho em equipe, sinergia, relacionamento
interpessoal, superacao de conflitos entre areas e pessoas) mostra que dos 64% dos
59 servidores mapeados consideraram esta competéncia como desenvolvimento
pleno.

Quanto a variavel “acdo focada em resultados” (relativa a administracéo de
tempo; persisténcia, eficiéncia e eficacia no trabalho; identificacdo de riscos;
execugao de objetivos; planos de agdo, que sdo competéncias fundamentais para o
desempenho de qualquer trabalho), o Grafico 10, mostra que 63% dos 59 servidores

publicos consideraram como sendo competéncias de desenvolvimento Pleno.



117

O resultado da comparacao das competéncias Sociais e Individuais ou Gerais

mostrou-se que os servidores publicos quanto os profissionais celetistas ddo énfase

aos mesmos comportamentos relativos a estas competéncias, apresentou-se que

esses profissionais sao diferentes somente quanto ao regime em que séao

contratados, mas a atuagao no LIT € a mesma.

5.5.8 As Comparagoes das Competéncias Especificas dos
Profissionais Celetistas com os Servidores Publicos Federais do
LIT
COMPETENCIAS ESPECIFICAS
PROFISSIONAIS X SERVIDORES
CELETISTAS COMPETENCIAS PUBLICOS COMPETENCIAS

Competéncias

e Competéncias
Técnica da
area de
atuacao

e Idioma Inglés

e Lideranga

Capacitacao

e Cursos da area
publica, projeto
basico,
licitagdo. Norma
técnica da
qualificagdo do
Laboratério.

e Cursos de
informatica,prog
ramas e
linguagens
basicos e
especificos.

e Cursode
Portugués:
Redagao,
gramatica,elabo
ragao projeto
técnico-
cientifico.

Pd6s-graduacgéo

(Especializagdo, MBA,

Mestrado e Doutorado).

Competéncia Técnica: Ter o
conhecimento da area de
atuagao (Engenharia ou
técnico)
Conhecimentos Normas
Técnicas.

Idioma Inglés: fundamental
para atuagéo da area.

Lideranga: capacidade de
gerenciar equipes, ensinar,
preparar, conduzir, treinar,
orientar, potencializar
pessoas.

Capacidade de Decisdao e
Negociacdo: Ser capaz de
decidir no momento certo,
tomando a decisdo certa.
Saber negociar sobre produtos

e servigos com clientes
internos e externos,
fornecedores, parceiros

envolvidos no projeto e na
Misséo.

Conectividade com Clientes:
Estar atento as necessidades
do cliente interno e externo,
buscando o atendimento de
exceléncia sempre.

Logistica: Competéncia para
atuar com o0s processos,
produtos e servigos.

As competéncias

Especificas foram definidas:

e Entrevistas com
gestores,
e Analise documental

®  Reunides, com foco
na natureza de
atividades
(desenvolvimento).

Atuacdao em Projetos na
Carreira de Tecnologia -
LIT

Administrar e  controlar
projetos e programas,
cumprindo escopo, custos,
prazos e padrdes de
qualidade estabelecidos.
Realizar o planejamento de

projetos, definindo  sua
estrutura analitica,
cronogramas, resultados
previstos e recursos
envolvidos, monitorando
progressos.

Identificar oportunidades de
sinergia entre
projeto/programas visando a
potencializarao de
resultados.

Orientagdao para Clientes
(Internos/Externos)

Conduzir atividades
considerando as
expectativas e  servigos

acordados com o cliente
(interno e externo).

Atuar na identificagao,
cumprimento e
monitoramento das

expectativas e  acordos
firmados.
Atender  requisitos com

confiabilidade.

Inovagéao

Gerar conhecimentos
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Finangas: Conhecimento que

envolve administracéo,
orcamento e contabilidade
publica.

Tecnologia,

terrestre,
inovacobes

qualidade

Atuar

agreguem

explicito.

Humanos.
protecao

Quadro 17 — Comparagao com as Similaridades e Diferengas das Competéncias Especificas entre

Profissionais Celetistas e Servidores Publicos

Competéncias Especificas do LIT

Conhecimento

M A Desenvolver

78%
65%
51%
46%
46% 3%
31%
14%
o% 2% - 4% -
2%
0% 0%
Atuagdo em projetos Gestdodo Inovagdo Orientagdo para

clientes

Em Desenvolvimento

Grafico 11 — Competéncias Especificas dos Servidores Publicos Federais do LIT
Fonte: INPE (2010/11, p.50)

A comparagao
profissionais celetistas considerou em primeiro
“conhecimento técnico na area de atuagdo” e em segundo o “idioma ingl

competéncia mais importante para o desempenho das atividades do LIT. Em terceiro

realizada entre as competéncias especificas para os

lugar

singulares em Ciéncia e

espaciais e do ambiente
que possibilitem

tecnolégicas em beneficio da
sociedade brasileira.
Gestao do Conhecimento

disseminagao
acessibilidade
conhecimentos
especialmente tornando o
conhecimento
Envolve atuacao
na formacdo de Recursos
Inclui agdo para

propriedade intelectual.

a competéncia do

Ay

€S Ccomo a
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lugar apareceu o “comprometimento e o atendimento aos clientes” dentro da
categoria competéncias especificas ligadas ao conhecimento, de acordo com a
percepcdao dos profissionais, conforme aponta o Quadro 17 (Competéncias
Especificas).

Conforme apresenta o Grafico 11 (INPE, 2010/11), o resultado para os
servidores publicos, dentro da categoria das competéncias especificas, as que mais
se destacaram e que foram consideradas como Desenvolvimento Pleno sao
“Orientagéo para Clientes”, com 78% dos 59 servidores; “Gestdo do conhecimento’,
com 51% dos 59 servidores;a “Atuacdo em Projetos” com 46% dos 59 servidores; e
Inovagao com 31% dos 59 servidores.

O Laboratdrio, seguindo as descri¢gdes das competéncias especificas do INPE
para os servidores publicos, conforme a natureza das atividades apresenta a
competéncia relativa a “atuagdo em projetos” como sua competéncia essencial e
especifica, pois os projetos constituem a forma como se encontrou neste Laboratorio
para melhor desenvolver suas atividades. Esta competéncia se refere a trés
conceitos, conforme a seguir (INPE, 2010, 2011, p.12):

a) Administrar e controlar projetos e programas, cumprindo escopo, custos,
prazos e padrdes de qualidade estabelecidos.

b) Realizar o planejamento de projetos, definindo sua estrutura analitica,
cronogramas, resultados previstos e recursos envolvidos, monitorando
progressos.

c) ldentificar oportunidades de sinergia entre projeto/programas visando a
potencializacao de resultados.

Por esse motivo, esta competéncia foi considerada pelos servidores do LIT,
como apresentada no Grafico 11, Competéncias Especificas, como
“desenvolvimento pleno”, com 46% dos 59 servidores.

As similaridades das competéncias especificas sao evidentes nas categorias
dos celetistas e dos servidores, pois ambos consideraram competéncias
semelhantes para as suas atividades, sendo o Conhecimento Técnico na Area de
Atuacédo, Atuacdo em Projetos, Gestdo do Conhecimento, Inovagdo, as quais séo
competéncias especificas e fundamentais para a realizacido do trabalho.

Consideraram, também, o Atendimento ao Cliente, de grande importancia e

constitui uma pega-chave para o Laboratério. S&o competéncias ligadas ao
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atendimento, aprendizado e desenvolvimento, nas areas de cada profissional, na
busca dos objetivos, interligados as diretrizes e especificidades da missdo para o
desempenho das atividades no Laboratorio.

Os principais resultados apontam as competéncias especificas como as de
maior incidéncia, seguidas pelas competéncias sociais e individuais; e a
competéncias organizacionais, finalizando com as competéncias técnicas de cada
ocupacado. A comparagdao do mapeamento entre as categorias dos profissionais
celetistas e dos servidores publicos deste Laboratorio apresentou resultados
conforme os critérios e os métodos utilizados e com as caracteristicas dos regimes e
legislacdo de cada categoria. Esta comparagdo demonstrou semelhangas e
diferengas existentes entre as categorias, como:

a) legislagao trabalhista que cada categoria deve seguir (Servidor Publico — RJU
— e Profissionais Celetistas — CLT);

b) plano de carreira (Servidor Publico — aprovagdo em Concurso — Profissionais
Celetistas — Contratacao Privada);

c) procedimentos para a coleta de dados (Servidor Publico — Estudo ja elaborado
pelo INPE — Profissionais Celetistas — Estudo inédito realizado por esta dissertagéo);
d) progressao na carreira (Servidor Publico — Regime estavel e possibilidade de
progressao — Profissionais Celetistas — Sem estabilidade — contratagao pelo sistema
privado);

e) percepgcao da missao do Laboratério (Servidores Publicos - segue as missdes
do INPE e do LIT - Profissionais Celetistas - seguem a misséo do LIT).

Estas semelhangas e diferengas ocorrem devido a obrigagdo de o Servidor
Publico do LIT/INPE seguir todas as disposi¢cdes legais emanadas do Ministério da
Ciéncia, Tecnologia e Inovacao. Devido ao fato de os Profissionais Celetistas serem
considerados como uma categoria “terceirizada”, que segue outro regime de
contratacdo (CLT) e, portanto, de acordo com as Leis Trabalhistas brasileiras,
devendo seguir “rigidamente” diferentes regimes, dentro de um Laboratério, que é
por natureza de origem publica federal. Esses conflitos de normas, regras, direitos,
deveres deixam os gestores do LIT em situagbes onde o bom senso deve

prevalecer.
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5.5.9 As Competéncias Técnicas Requeridas dos Profissionais

Celetistas e Servidores Publicos Federais do LIT

Competéncia

Conheciment

OBS: Nao

Competéncia Area de Subarea de L . 0s . Profissional
A P Técnica Servidores . Carreira Instalada )
LIT Competéncia Competéncia ! Associados " Celetista
(Individual) : (requerida)
(opcional)
Atendimento a
clientes,
~ . palestrantes e Atendimento,
) Recepcéo: . o N
L = Apoio - visitantes comunicagao = Competéncia
Administragéo L . Visitas, . 1 Gestao . 5
administrativo internos e , protocolo e instalada
Eventos. o x
externos, organizagao
organizagéo e de eventos
apoio a eventos
Desenvolvimen
toe .
Apoio Convénios e acompanhame Apoio Competéncia
Administragéo L . 0 administrativ | Gestao ; 3
administrativo Contratos nto de L instalada
P 0 e juridico
convénios e
contratos
Manutengéo,
Apoio Documentagéo Gestéio de suporte, Competéncia
Administragéo AP . mentag documentacéo 0 arquivo e Gestéo omp 2
administrativo Técnica L instalada
técnica controle de
documentos
Gestéo
F:omer(_:lal, Gestéo de
. financeira e
) Planejamento, P processos P
L = Apoio contabil da N = Competéncia
Administragéo L . Orgamento, = 2 associados a | Gestao - 4
administrativo prestacado de L instalada
Custos ) atividades
servigos de e
comerciais
testes e
calibragdes
h Planejamento, Orgcamento e Organlemo e J—
L = Apoio gestéo de = Competéncia
Administragéo L . Orgamento, compras 1 Gestéo - 0
administrativo A recursos do instalada
Custos publicas
Tesouro
Gestéo de
pessoal nas
areas de
- = Apoio Recursos Recursos recrutamento = Competéncia
Administragéo L . 1 = Gestéo - 0
administrativo Humanos Humanos , contratacao, instalada
avaliagéo,
pagamento e
desligamento
Gestéo de
pessoal nas
Apoio Recursos Recursos areas de = Competéncia
. = L . 1 . . Gestédo - 0
Administragéo administrativo Humanos Humanos servigo social instalada
e
treinamento
Secretaria:
recepgéo,
triagem,
distribuicao,
preparagéo
de
= correspondé
Apoio Coordenagao ncias e Competéncia
Administragao } Secretaria geral de 0 Gestédo - 4
secretaria ¥ documentos, instalada
secretaria X
arquivo.
Organizacéo
de eventos e
atendimento.
Gestéo de
recursos do
laboratério.
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Recebimento

= armazename -
Administracédo | Apoio logistico Logistica Gest’aq de nto, controle | Gestéo Cqmpeten0|a
Logistica . instalada
e envio de
materiais e
equipamento
s
Operagéo do
sistema predial
do LIT,
Desenvolvimen = Supervisdo
. = Manutencéo, interna por Combate a
Engenharias e | to, Operagdo e ~ . A A
: % Operagéo e meio de CFTV, incéndio e Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Manutencao de o " -
e . Seguranca controle de primeiros gia instalada
Espaciais Sistemas .
Predial acesso, SOCOrros
(Setor)
seguranga nas
instalacdes
gerais do
Laboratdrio
Manutencao
Desenvolvimen = nas areas alta
. ~ Manutencéo, R ~ Combate a
Engenharias e | to, Operagéo e ~ e baixa tensao, A o
N % Operagao e N incéndio e Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Manutencao de alvenaria, ar Al b -
e . Seguranca L primeiros gia instalada
Espaciais Sistemas . condicionado,
Predial At SOCOrros
(Setor) mecanica geral
e hidraulica
) Desenvolvimen Espemf_lcaga
Desenvolvimen to de o, projeto,
Engenharias e | to, Operacéo e . . ™ aquisigao, o
. % Desenvolvimen dispositivos, Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Manutencao de M- montagem e B ;
e . to de Hardware circuitos, e gia instalada
Espaciais Sistemas . testes de
equipamentos ;
(Setor) equipamento
de teste P
s eletrénicos
Especificaga
Desenvolvimen o, projeto,
Engenharlgs e | to, Opera(,:ao e Manutengo de Manytengao de aquisigao, Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Manutencao de . sistemas montagem e b -
e . sistemas P gia instalada
Espaciais Sistemas eletrénicos testes de
(Setor) equipamento
s eletrénicos
Desenvolvimen Especificaca
Desenvolvimen to de o, projeto,
Engenharias e Montagem, to de dispositivos aquisigao, P
: = . N Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Integragédo e Equipamentos | mecanicos para montagem e ia instalada
Espaciais Testes (Setor) de Suporte testes. testes de 9
Mecanico Realizagdo de equipamento
alinhamentos S mecanicos
Operagao de
Desenvolvimen maquinas
. Montagem, to de Manufatura de operatrizes e J—
Engenharias e = . . s . Tecnolo | Competéncia
) Integragédo e Equipamentos dispositivos técnicas de B -
Tecnologias A - gia instalada
E . Testes (Setor) de Suporte mecanicos montagem,
spaciais . .
Mecanico ajustagem e
medigéo
Desenvolvimen Eletronica Manli;c:n(;ao
to, Operagéo e = Industrial, ) P
. % Manutencéo de . instrumentos | Tecnolo | Competéncia
Engenharias e | Manutengao de . Sistemas e P b -
. . instrumentos eletrénicos gia instalada
Tecnologias Sistemas Controles de propésito
Espaciais (Setor) Eletronicos prop

geral
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Pesquisa e
) Engenharia de | Desenvolvimen
Engenharias e Pesquisa e Sistemas to em Ensinoem | | Gompetancia
Tecnologias | Desenvolvimen | aplicada para a | engenharia de nivel de Pos- a ins"f)alada 0
Espaciais to area sistemas e graduagéo 9
Aeroespacial gerenciamento
de projetos
Calibracéo
) de
Engenharias e Metrologia Metrologia equipamento
. Metrologia s elétrica, de = Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Elétrica, Tempo s e gestdo da B - 3
e (Setor) A tempo e de . gia instalada
Espaciais e Frequéncia P qualidade de
frequéncia .
laboratérios
de calibragéo
Calibragédo
Metrologia de de
Engenharlgs e Metrologia Metrologia iremperat_ura, equanlento Tecnolo | Competéncia
Tecnologias L vacuo, umidade s e gestdo da b - 1
e (Setor) Fisica ) f gia instalada
Espaciais relativa, qualidade de
vibragao laboratérios
de calibracédo
Calibragédo
. de
Engenharias e Metrologia equipamento
: Metrologia Metrologia mecancia = Tecnolo | Competéncia
Tecnologias P . . s e gestdo da b - 0
e (Setor) Mecanica dimensional e f gia instalada
Espaciais qualidade de
de torque o
laboratdrios
de calibragédo
Montagem Montagem,
Engenharias e Montagem, P integracéo e P
} = Integragéo e Software Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Integracédo e testes de h - 0
e Testes embarcado ) gia instalada
Espaciais Testes (Setor) Funcionais equipamento
S espaciais
Linguagens
Aquisicéo de de
Engenhangs e Qual'lflcagao de Aquisigo de dados’de testes programagao | ...\ Competéncia
Tecnologias Sistemas Dados Vacuo- e tecnologia ia instalada 0
Espaciais (Setor) Térmicos e de redes de 9
dindmicos computadore
s
Gerenciamento
de programas Subsistemas
. de montagem, de satélites,
Engenharias e . ) = L
N . Gerenciamento integracéo e testes Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Gerenciamento . : . b - 0
e de Projetos testes ambientais e gia instalada
Espaciais . . L
funcionais e funcionais de
ambientais de satélites
satélites
Testes de
lificagéo d =
Qualificagdo de qelaiilp;gar:?:r%ose Gestao da
Engenharias e . Ensaios de qualidade de | Tecnolo | Competéncia
. Sistemas eletro- . h - 11
Tecnologias EMI/EMC P laboratério gia instalada
el (Setor) eletrénicos e de
Espaciais N L de testes
elecomunicagd
es
Elaboragao de
relatérios =
I Py Gestao da
Qualificagdo de . técnicos e ) .
. . Ensaios de o qualidade de = Competéncia
Engenharias e Sistemas analises de " Gestéo ; 6
) EMI/EMC . laboratério instalada
Tecnologias (Setor) requisitos,
e de testes
Espaciais agendamento

de testes
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Medidas e =
Engenhari Qualificagéo de ualificagéo de Gestao da
ngennarias e meag Medidas de a ¢ qualidade de | Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Sistemas Ant antenas de laboratéri b instalad
Espaciais (Setor) ntenas telecomunicagd aporatorio gia Instalada
es de testes
Medidas de
massa, de
Centro de
P . ravidade, de _Montaggm,
Qualificagdo de Medidas de 9 § integracéo e J—
. . momento de Tecnolo | Competéncia
. Sistemas Propriedades A testes de " .
Engenharias e inércia. ) gia instalada
. (Setor) de Massa equipamento
Tecnologias Balanceamento o
e P s espaciais
Espaciais dinamico e
alinhamento
mecanico.
Engenharias e | Qualificagéo de . Contz'agem de Quallflca(_;a_o L
. ) Medidas de particulas e de materiais | Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Sistemas o a o0 B ;
e Contaminagao controle de e analises gia instalada
Espaciais (Setor) . . P
areas limpas quimicas
Desenvolvimen P Servigo de
. = Qualificagéo de
Engenharias e | to, Operagdo e P ) lavagem de o
: 7 Qualificagéo de Vestimentas ; Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Manutencao de . vestimentas B -
e . Vestimentas para uso em o gia instalada
Espaciais Sistemas X N utilizadas em
areas limpas . )
(Setor) areas limpas
Desenvolvimen _Montag?m, Montagem,
. integracéo e . =
Engenharias e Montagem, to de integracéo e J—
N it . testes Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Integragédo e Equipamentos N testes de b -
e funcionais de ) gia instalada
Espaciais Testes (Setor) de Suporte : equipamento
s equipamentos i
Elétrico . s espaciais
e satélites
Soldagem
Engenharias e Montagem, Solda de em tubos J—
: - A . Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Integracédo e Soldagem equipamentos metalicos ia instalada
Espaciais Testes (Setor) espaciais (tipo TIG e 9
MIG)
Engenharia Simulagéo do
Engenharias e | Qualificagao de . Mecanica com ambiente J—
. ) Ensaios A ) Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Sistemas A especializagéo espacial em . X
e Dinadmicos B} L gia instalada
Espaciais (Setor) na area de condigdes
vibragdes vibragdo
Engenharia
Mecanica com Simulagéo do
Engenharlgs e Qual_lflca(;ao de Ensaios Vacuo- especllallgagao ambl_ente Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Sistemas P em térmica e espacial em h ;
e Térmicos = L gia instalada
Espaciais (Setor) operagao de condigdes
sistemas de alto-vacuo
alto vacuo
Testes Testes
Qualificagdo e o Qualificagéo e elétricos,amb
o elétricos, o . A
Confiabilidade . Confiabilidade ientais, .
. ensaios i Tecnolo | Competéncia
Engenharias e de ) ) de andlise de B -
. ambientais e gia instalada
Tecnologias Componentes o Componentes falhas e de
e anadlise de P
Espaciais (Setor) Eletrénicos manufatura
falhas P
eletrénica
Execugéo de
processo de
Desenvolvimen pintura em
to, Opera(,:ao e Pintura est_r uturas e Quimica Tecnolo | Competéncia
Manutengéo de . subsistemas de - b -
. . Espacial P Industrial gia instalada
Engenharias e Sistemas satélites e
Tecnologias (Setor) equipamentos
Espaciais para uso

espacial
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Técnicas de
auditoria da
Engenharias e Aplicagéo e qualidade e
Tcnologias Garantia da Garantia da condugéo do seguranga, Tecnolo | Competéncia
Espaciais Qualidade Qualidade sistema da organizacéo gia instalada
qualidade de
documentos
e eventos
Desenvolvimen Negociagéo
Engenharias e | to, Operagdo e | Desenvolvimen Processos com clientes P
N Y . o . = Tecnolo | Competéncia
Tecnologias Manutengéo de to de industriais e e articulacéo b -
e . = gia instalada
Espaciais Sistemas Processos automacéo de contratos
(Setor) industriais
. Desenvolvimen
Desenvolvimen = ) .
= Manutencdo | to de sistemas, Logistica e
to, Operagéo e . : = . L
% de Sistemas integracéo de atendimento | Tecnolo | Competéncia
TI Manutencao de . X h -
. Computacionai rede de a clientes gia instalada
Sistemas A )
5 assisténcia internos
(Setor) PP
técnica
Desenvolvimen Tecnologia
~ ~ . Multimidia Atendimento,
to, Operagéo e Recepgéo: L P
7 - (som, fotos, comunicagdo | Tecnolo | Competéncia
TI Manutencao de Visitas, ) " X
: video, rede e , protocolo e gia instalada
Sistemas Eventos. PN s
iluminacéo de organizacéo
(Setor) L
auditorios) de eventos
. Desenvolvimen Linguagens
Desenvolvimen . . de
= Desenvolvimen | to de Sistemas =
to, Operagéo e . N programacgao -
% to de software: | computacionais ) Tecnolo | Competéncia
TI Manutencao de S - . e tecnologia h ;
. aplicativos administrativos, gia instalada
Sistemas A de redes de
técnicos e de de controle e
(Setor) = = computadore
gestédo automagao S
Andlise de Linguagens
Desenvolvimen . requisitos e de
to, Operagéo e Desenvolvimen especificagdo programacao )
' % to de software: : Tecnolo | Competéncia
TI Manutengéo de de hardware e e tecnologia b -
. suporte a rede gia instalada
Sistemas software para de redes de
de dados A
(Setor) sistemas de computadore
informagao s

Quadro 18 - Competéncias requeridas dos Profissionais Celetistas e Servidores Publicos
Fonte: Resultado Geral - pesquisa da dissertagcdo e do Mapeamento de Competéncias INPE

(2010/11)

O Quadro 18 apresenta um resumo geral das competéncias técnicas

individuais requeridas, das categorias dos profissionais celetistas e servidores

publicos mapeados no Laboratoério-LIT. Este Quadro 18 aponta as areas, subareas,

a carreira, o numero de profissionais mapeados de cada area, as competéncias

requeridas dos servidores publicos e dos profissionais celetistas.

O Quadro 19 apresenta as competéncias nao instaladas (que sao as

competéncias necessarias para um futuro proximo). Essas competéncias deveréo
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ser inseridas e preenchidas por meio de concurso e/ou da contratacdo de

profissionais celetistas para os perfis das vagas criadas a serem ocupadas.

Competéncia

Conheciment

Competéncia Area de Subarea de Técnica Qs os o OBS: Competéncia Nao
LIT Competéncia Competéncia (Individual) Associados Instalada (requerida)
(opcional)
Atualizagao e
aperfeicoamen
to dos -
modelos de Analise e
Apoi Planejamento, tos d levantament c tenci
Administragao Apolo Orgamento. custos da 1 o de custos. Gestao ompetencia a ser
administrativo ’ operagao do pon instalada
Custos Laboratério Matematica
Pesquisas e. financeira.
avaliagoes de
mercado.
Desenvolvime Manutencio Gerenciament Quimica
Engenharias e | nto, Operagao Opera ége " | odoimpacto Industrial Tecnologi Competéncia a ser
Tecnologias e Manutengao perag ambiental das 2 2 9 P
) . Seguranga ~ Engenharia a instalada
Espaciais de Sistemas Predial operagoes do Elétrica
(Setor) Laboratério
Linguagens
de
Engenharias e Montagem, Montag(_em, Mo’nt'flgem programaca . T
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Quadro 19 - Competéncias a serem Instaladas dos Profissionais Celetistas e Servidores Publicos
Fonte: INPE (2010/11)

Essas sdo necessidades reais do Laboratorio que deverdo ser preenchidas
por meio de concursos. Na eventualidade da nao realizacdo de concursos, o
Laboratdrio tera, inevitavelmente, de usar do artificio de contratar profissionais pelo
sistema CLT.

O LIT é um Laboratério que responde ao governo federal, essas decisdes sao
lentas, dificeis e o Laboratério ndo pode esperar, pois suas metas tém datas ja
estabelecidas. Assim, o critério da contratagdo pelo sistema celetista torna-se uma
decisao estratégica para o bom andamento de suas atividades.
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5.6 SISTEMA ELETRONICO eLIT - UTILIZAGAO DO RESULTADO DO
MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS DOS PROFISSIONAIS CELETISTAS E
SERVIDORES PUBLICOS DO LABORATORIO-LIT

O instrumento do mapeamento de competéncias do LIT, elaborado para a
possivel utilizagao, facilitara um programa de desenvolvimento e o entendimento de
competéncias na gestdo de pessoas no Laboratorio. Este instrumento sera
disponibilizado no programa interno do LIT o “Sistema e Eletrénico eLIT” (programa
eletrénico interno de acesso e utilizagao pelas varias areas do LIT).

O acesso sera permitido pelas chefias, coordenacio e profissionais da area
de RH, disponibilizando informagbes e dados necessarios, de acordo com as
necessidades internas e externas que surgirao no Laboratério.

As competéncias técnicas validadas para esta pesquisa serado inseridas e
disponiveis no Sistema eLIT, como também poderao, no futuro, serem inseridas as
competéncias sociais e individuais, especificas e organizacionais, facilitando a
criacdo dos instrumentos em periodos de avaliagdes, as individuais e com as
chefias/coordenacéo.

Também, podera ter acesso restrito o proprio profissional para que ele possa
fazer o seu automapeamento ou a sua avaliacdo. Apds o0 processo de avaliagcido, os
dados ficardao armazenados junto as competéncias identificadas e o perfil tragado de
cada profissional.

Esse trabalho servira como um instrumento para a area de gestdo de
pessoas, na aplicacdo desse processo de Mapeamento de Competéncias, e podera
também sofrer adaptacdes de acordo com as necessidades do Laboratdrio. Essa
ferramenta podera ser estendida para outros profissionais desse mesmo Laboratorio,
como também para outros profissionais terceirizados, bolsistas, estagiarios e
prestadores de servigos (segurangas, limpeza, eletricistas, manutencéo e pessoal da
area verde) do Laboratorio LIT.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Este Capitulo apresenta as consideracdes finais obtidas apds a pesquisa
realizada no LIT, com a problematica estabelecida nos objetivos identificados no
inicio deste trabalho, que consiste em “realizar um Mapeamento de Competéncias,
identificando as competéncias existentes no quadro de funcionarios celetistas do
Laboratério de Integragéo e Testes (LIT) do INPE e realizar a comparagao com as
similaridades e diferencas das competéncias dos profissionais servidores publicos
federais desse mesmo Laboratorio”.

Para o alcance deste objetivo geral foram implementados objetivos
especificos com o sentido de a) Identificar a percepg¢ao dos profissionais celetistas
quanto a Missao do Laboratorio; b) Identificar as competéncias fundamentais
percebidas para a execugao das atividades no trabalho, competéncias sociais e
individuais, competéncias especificas e as competéncias organizacionais.

Com os resultados deste trabalho (alguns possiveis de serem aplicados de
modo imediato e outros possiveis em longo prazo) foi possivel elaborar o
mapeamento de competéncias para profissionais do Laboratério, conforme proposto
no objetivo geral. Este mapeamento, a ser proposto a chefia do Laboratério como
uma contribuigdo, facilitara a implantacdo de um programa de desenvolvimento e
entendimento de competéncias em gestao de pessoas neste ambiente de trabalho.

O mapeamento fornece ao Laboratério uma soma de conhecimentos,
habilidades e atitudes dos profissionais ou dos cargos, tanto para a busca de novos
profissionais e futuras contratagcdes (se houver), quanto para facilitar as possiveis
solicitagdes de capacitacdo, desenvolvimento, avaliagcido ou de contratacido no INPE
pelo Ministério.

Com este levantamento pronto, infere-se também que podera ocorrer um
aproveitamento desses dados, a qualquer momento, por solicitacdo da Direcdo do
INPE, advinda do Ministério da Ciéncia e Tecnologia e Inovagéo, para que sejam
usados em necessidades do INPE ou do LIT. O Ministério periodicamente solicita as
areas do INPE informacbes sobre seus recursos humanos, exigindo providencias
rapidas nas informacgdes quanto as atividades exercidas pelos servidores, como
também relativas aos profissionais terceirizados (que é o caso do LIT), com o
propésito da definicdo de cargos e perfis da carreira de Ciéncia e Tecnologia. Esses
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dados, considerados inéditos para o LIT, vao facilitar e agilizar as agbes ligadas ao
trabalho com os servidores e os profissionais celetistas do Laboratério.

Este mapeamento vai possibilitar também ao Laboratério responder a
demanda relacionada a capacitagcao de pessoal, atendendo solicitacbes de cursos,
seminarios, palestras, preparando seus profissionais para atuar no contexto
cientifico e tecnolégico atual. Além disso, facilitara a busca de profissionais
experientes do LIT para atender as solicitagdes externas e dos profissionais internos,
com relagdo a cursos técnicos, que sdo geralmente oferecidos na grade de cursos
no site do Laboratorio.

Além de atender ao programa de desenvolvimento de capacitagdo dos
profissionais do Laboratério, espera-se que esse mapeamento possa
gradativamente nortear todas as dimensbes da gestdo de pessoas, ou seja, a
avaliagao, as contratagdes por meio de recrutamento, a alocag¢ao dos profissionais, a
reciclagem de conhecimento, o alinhamento dos perfis dos cargos, as lacunas e
discrepancias pertinentes as competéncias e cargos, a sucessao de profissionais e
lideres, a formacgéo de lideranga, remuneragcao e progressao na carreira, e outras
necessidades do Laboratdrio. Este trabalho podera também atender principalmente
aos futuros concursos que surgirdo, especialmente na identificagdo das vagas que
poderao ser atendidas e preenchidas, como reposi¢cao de pessoas que deixardo o
Laboratério por aposentadorias, exoneragdes e possiveis transferéncias para outras
areas.

Para a area de gestdo de pessoas do LIT, este mapeamento de competéncias
torna-se uma ferramenta de dominio e de beneficios na identificagcdo dos perfis dos
profissionais do Laboratério, pois apresenta uma visdo global dos cargos e da
mensuracdo das competéncias, com maior beneficio para o profissional, para os
gestores de RH e para a estratégia do Laboratorio. A sua utilizagdo pode contribuir
também, para maior produtividade e qualidade dos profissionais, se as suas
propostas de melhoria para o desenvolvimento e crescimento dos profissionais
forem implementadas pelas chefias. Se isso ocorrer, o profissional tera
oportunidades de uma melhor gestdo em seu setor, como também a garantia de
capacitagao técnica e humana constante, tendo em vista um acompanhamento na

carreira.
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Para que o LIT possa cumprir suas estratégias, metas e objetivos, as pessoas
sdo consideradas o seu maior patrimbnio, as quais, com suas competéncias
diferenciadas permitem a realizagao das missdes que ele tem a cumprir. Para isso,
a gestao de recursos humanos deve contribuir, incentivar e apoiar as iniciativas para
o crescimento e desenvolvimento dessas pessoas. A realizagdo deste mapeamento
e a comparagdo das competéncias entre as categorias dos profissionais
possibilitaram visualizar as competéncias especificas das pessoas, a partir das quais
gestores do Laboratério poderédo iniciar ou implementar agbes que permitam,
desenvolver, potencializar, integrar a gestdo de competéncias individuais e
institucionais, visando a exceléncia e atendendo aos desafios dos seus programas e
projetos. Com este procedimento, os gestores terdo mais subsidios para atender ao
Laboratério em suas especificidades, principalmente as do segmento espacial, ou
seja, no cumprimento da Missdo Espacial Brasileira.

A percepcado sobre as diferengas e semelhangas das competéncias e o
porqué delas ocorrem, sdo discutidas entre os conteudos e conceitos do
mapeamento das competéncias, sendo possivel observar mais semelhancas do que
diferengas entre elas o que possibilitou uma analise das categorias, pois 0os 6rgaos
publicos, constantemente apresentam em seus cenarios categorias de profissionais
diferentes, devido a escassez dos concursos publicos. A necessidade leva a opgao
da terceirizacdo, sendo que o Laboratdrio ndo é diferente de outras empresas que
utilizam esse regime.

Para as Competéncias Mapeadas, demonstradas no Comparativo entre as
principais competéncias, as consideradas semelhantes entre as categorias dos
profissionais do Laboratério sdo: Conhecimento técnico da Area de atuacéo,
Atuacdo em Projetos, Gestdo do Conhecimento, Inovagédo, Conectividade com os
clientes, Comprometimento, Flexibilidade; sao competéncias Organizacionais,
ligadas a Missao do LIT/INPE, que leva tanto os servidores quanto os profissionais
celetistas a seguirem normas, diretrizes, comportamentos perante as chefias, as
equipes, a Instituicdo e ao Ministério.

As Competéncias consideradas diferentes: Articulagdo Externa e Interna,
Visdo Sistémica e Estratégica, Desenvolvimento de Pessoas e Lideranga, séo
competéncias que dependem da politica interna e externa, representam as

particularidades do Laboratério com sua autonomia, e apresentam diferencas em
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seus procedimentos envolvendo processos e pessoas, pois gerir essas diferengas
requer a importancia de um bom gerenciamento.

De modo mais sintético, pode-se salientar que o resultado desta pesquisa foi
positivo no sentido de que fornece ao Laboratério dados inexistentes com relacéo a
essas duas categorias de profissionais. Assim, o Laboratério conta com 59
servidores publicos e 68 profissionais celetistas, responsaveis por suas atividades,
convivendo num Uunico ambiente, mas convivendo com regimes e legislagdes
diferentes. Este estudo atingiu o objetivo proposto e seus resultados possibilitam
novos estudos e trabalhos na area de entendimento e gestdo de pessoas no LIT.

Portanto, sugere-se que este trabalho tenha continuidade, com revisdo
periddica, ajustes e adaptacbes, de acordo com as alteragées do Laboratério, de
acordo com as transformacgdes relativas a competitividade, produtividade, inovacao e
0 mercado.

Sabendo que o LIT/INPE tem um papel importante na regido, pois concentra
tecnologias de ponta e realiza programas de grande importancia para o Pais na area
espacial, de petrdleo, de telecomunicagdes, automotiva e outras, este trabalho pode
ainda contribuir com outras organizagées que compdem esse polo tecnoldgico na
Regido Metropolitana do Vale do Paraiba e Litoral Norte e que devem usufruir e
contribuir com as pesquisas aqui realizadas.

Sugere-se que esta pesquisa seja um modelo para outros trabalhos similares
em outras empresas/instituicbes que necessitem de dados e orientagdes sobre
gestdo de pessoas e mapeamento de competéncias. Este documento podera ser
divulgado e utilizado pelo meio académico e profissional.



133

REFERENCIAS

ALBUQUERQUE, L. G.; QUEIROZ, A. C. Andlise do ambiente organizacional. In:
ALBUQUERQUE, L. G.; LEITE, N. P. (orgs.). Gestao de pessoas: perspectivas
estratégicas. Sao Paulo: Atlas, 20009.

ALBUQUERQUE, L. G.; LEITE, N. P.; SILVA, L. M. T. Estimulando o debate sobre
gestao estratégica de Pessoas. RAE — Revista de administragao de empresas.
Séao Paulo, v. 49, n.4, 2009.

ALBUQUERQUE, L. G.; OLIVEIRA, P. M. Competéncias ou cargos: Uma analise das
tendéncias das bases para o instrumental de recursos humanos. Caderno de
pesquisas em administragao, Sdo Paulo, v. 08, n. 4, out./dez. 2001.

AMARAL, R. M. Desenvolvimento e aplicacdo de um método para o mapeamento de
competéncias em inteligéncia competitiva. Ci. Inf., Brasilia, v. 37, n. 2, p. 7-19,
maio/ago. 2008.

AMARAL, R. M. Gestéo de pessoas por competéncias em organizagdes publicas. In:
SEMINARIO NACIONAL DE BIBLIOTECAS PUBLICAS (SNBU), 15., 2008, Sao
Carlos. Anais... Sdo Carlos: Ufscar, 2008.

BARDIN, L. Analise de contetido. 70. ed. Lisboa:, 2010.

BOSQUETTI, M. A;; PAROLIN, S. R. H.; ALBUQUERQUE, L. G. A integragéo
estratégica entre inovagao e gestao de pessoas. In: ALBUQUERQUE, L. G.; LEITE,
N. P. (orgs). Gestao de pessoas: perspectivas estratégicas. Sdo Paulo: Atlas, 2009.

BRASIL. Decreto n. 5707, 23 de fevereiro de 2006. Brasilia, 2006.Institui a Politica
e Diretrizes para o desenvolvimento de Pessoa da Administragao Publica Direta,
Autarquica e Fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n°.8112, de 11 de
dezembro de 1990.

CAMPOS, J. P.; GUIMARAES, S. Em busca da eficacia em treinamento. Sao
Paulo: Associacao Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento, 2009. Norma
ABNT NBR ISO 10015:2001.

CARBONE, P. P.; BRANDAO, H. P.; LEITE, J. B. D.; VILHENA, R. M. P. Gestao por
competéncias: gestdo do conhecimento. Rio de Janeiro: FGV, 2006.

CHANG JUNIOR, J. ; SANTOS, S. B. S. A analise do ambiente interno:
competéncias e capacidades. In: ALBUQUERQUE, L. G.; LEITE, N. P. (orgs).
Gestao de pessoas: perspectivas estratégicas. Sdo Paulo: Atlas, 2009.

CHIZZOTTI, A. Pesquisa em ciéncias humanas e sociais. Sdo Paulo: Cortez,
1991.



134

DRUCKER, P. Administrando em tempos de grandes mudangas. Sao Paulo:
Pioneira Administragao e Negocios, 1995 a.

; Sociedade capitalista. 4. ed. Sdo Paulo; Pioneira Adm. e Negdcios, 1995
b.

DUTRA, J. S. Gestao por competéncias. Sao Paulo: Gente, 2001.
Estruturagao de um modelo de gestdo de pessoas por competéncias
adequado as necessidades do INPE. Sao José dos Campos: INPE, 2007.

DUTRA, J. Inovacgao e gestao de pessoas. 2010. Disponivel em:
www.senior.com.br/inovacao-e-gestao-de-pessoas. Acesso em: 26 fev. 2013.

INSTITUTO NACIONAL DE PESQUISAS ESPACIAIS. LABORATORIO DE
INTEGRACAOQO E TESTES (INPE.LIT). Programa interno de recursos humanos do
laboratério LIT. Sdo José dos campos, 2011. Disponivel em:

FIDELIS, G. J. Treinamento e desenvolvimento de pessoas e carreira. Rio de
Janeiro: Qualitymark, 2008.

FISHER, A. L. A constituicdo do modelo competitivo de gestao de pessoas.
1998. Tese (Doutorado em Administracéo) - FEA-USP, Sao Paulo, 1999.

. O conceito de modelo de gestdo de pessoas — modismo e realidade em
gestéo de recursos humanos nas empresas brasileiras. In: DUTRA, J. S. (org.).
Gestao por competéncias. Sdo Paulo: Gente, 2001.

FLEURY, A.; FLEURY, M. T. L. Estratégias empresariais e formagao de
competéncias. Sao Paulo: Atlas, 2000.

. Construindo o conceito de competéncias. Revista de Administragao
Contemporanea. p.183-196, 2001. Edi¢cao Especial.

GRAMIGNA, M. R. Competéncias essenciais. Sdo0 Paulo: Pearson Prentice Hall,
2007.

. Modelo de competéncias e gestao dos talentos. 2. ed. Sdo Paulo:
Pearson Prentice Hall, 2007.

Le BOTERF, G. Avaliar a competéncia de um professional: trés dimensdes a
explorar. Revista Pessoal. p. 60-63, jun. 2006.

LEITE, M. G. Qualidade no setor publico: uma alternativa sistematizada de
implantacdo. Empresas & Tendéncias. Sao Paulo, p.25-27, 30 de set. 1994.

LEITE, N. P.; ALBUQUERQUE, L.G. Gestéao estratégica de pessoas: conceito,
evolugdo e visdo. In: ALBUQUERQUE, L. G.; LEITE, N. P. (orgs). Gestao de
pessoas: perspectivas estratégicas. Sao Paulo: Atlas, 2009.



135

LEITE, N. P.; PAROLIN, S. R. S; BOSQUETTI, M. A,; SILVA, L. M. T.; BIANCHI, E.
M. P. G. Treinamento, desenvolvimento e educacgao de pessoas: um desafio na
estratégia organizacional: ALBUQUERQUE, L. G.; LEITE, N. P. (orgs). Gestao de
pessoas: perspectivas estratégicas. Sdo Paulo: Atlas, 2009.

LEME, R. Aplicagao pratica de gestao de pessoas por competéncias. Rio de
Janeiro: Qualitymark, 2005.

INSTITUTO NACIONAL DE PESQUISAS ESPACIAIS. LABORATORIO DE
INTEGRACAOQO E TESTES (INPE.LIT). Relatério de atividades — LIT. Sdo José dos
Campos, 2011.

MACHADO, L.R.S. A educacao e os desafios das novas tecnologias. In: FERRETTI,
C. E. et al. Novas tecnologias, trabalho e educag¢ao: um debate multidisciplinar.
Petropolis: Vozes, 1994. p.151-68.

MARSIGLIA, R. M. G. Orientagbes basicas para a pesquisa. In: Mota, et al., (Orgs).
Servigo social e saude: formacao e trabalho profissional. Sdo Paulo: OPAS, OMS,
Ministério da Saude, 2006. p. 383-398.

MINISTERIO DA CIENCIA E TECNOLOGIA - INSTITUTO NACIONAL DE
PESQUISAS ESPACIAIS (MCT&IL.INPE). Plano diretor - 2011-2015. Sdo José dos
Campos, 2011.

MINISTERIO DO PLANEJAMENTO ORCAMENTO E GESTAO (MPOG), Gestio
publica. Disponivel em:
www.planejamento.gov.br. Acesso em: 02 ago. 2011.

OLIVEIRA, A. L. Comportamento organizacional e pesquisa qualitativa: algumas
reflexdes metodologicas. In: CHAMON, E. M. Q. O. (Org) Gestao e comportamento
humano nas organizag¢ées. Rio de Janeiro: Brasport, 2007. p. 180-205.

OLIVEIRA, M. R.; SANTOS, I. C.; LOURENCAO, P.T.M. Avaliacédo por competéncias
em ambiente de alta tecnologia. In: CHAMON, E. M. Q. O (ed.). Gestao integrada
de organizagdes. Rio de Janeiro: Brasport, 2008. 272p. ISBN: 8574523569,
9788574523569.

PASCHOAL, L. Gestao de pessoas. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2006.

INSTITUTO NACIONAL DE PESQUISAS ESPACIAIS (INPE) Regimento interno.
Sao José dos Campos, 2004. Capitulo | - Categoria, Sede e Finalidade, art. 5° Ao
INPE compete. Portaria N° 20, De 14 De Janeiro De 2004, Dou 15.01.2004.
Disponivel em:
http://www.inpe.br/acessoainformacao/sites/default/files/regimento_interno.pdf.
Acesso em: 12 jan. 2013.

.Missao do Inpe. Sdo José dos Campos, 2011. Disponivel em:
http://www.inpe.br/institucional/sobre inpe/missao.php. Acesso em: 2 jun. 2012.




136

PRAHALAD, C. K.; HAMEL, G. The core competence of the corporation.
Cambridge, USA: Harvard business review. USA, May-june,1990.

PRAHALAD. C. K. Reexame de competéncias. Revista HSM Management, n. 20,
ano 3, nov/dez/19909.

HAMEL, G.; PRAHALAD. C.K. Competindo pelo futuro. Sdo Paulo: Campus, 2005
(tradugao de original publicado pela Harvard University Press).

QUEIROZ, A. C.; ALBUQUERQUE, L. G. Analise do ambiente organizacional. In:
ALBUQUERQUE, L. G.; LEITE, N. P. (orgs). Gestao de pessoas: perspectivas
estratégicas. Sdo Paulo: Atlas, 2009.

RABAGLIO, M. O. Gestao por competéncias: Rio de Janeiro: Qualitymark, 2008.
RAMOS,L. A. Vista da entrada do Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais.

Sao José dos Campos: Panoramio, 2007. 1 Fotografia. Disponivel em: <
http://www.panoramio.com/photo/6461677. Acesso em: 22 fev. 2013.

RICHARDSON, R. J. Pesquisa social: métodos e técnicas. 3. ed. Sdo Paulo: Atlas,
1999.

ROCHA-PINTO, S. R.; PEREIRA, C. S.; COUTINHO, M. T. C.; JOHAM, S. L.
Dimensoes funcionais da gestao de pessoas. Rio de Janeiro: FGV, 2007.

RUGGIERO, A. P.; FALCAO, G. Percepgio e aprendizagem para a gestio de
pessoa. Sao Paulo: MOT. 2011.

SILVA, C. R. M. Competéncias gerenciais dos gestores de instituigdoes publicas
de ensino e pesquisa: um estudo sobre a regido do Vale do Paraiba Paulista. 2010.
Tese (Mestrado em Gestao e Desenvolvimento Regional) — Unitau, Taubaté, 2010.

SILVA, E. L.; MENEZES, E. M. Metodologia da pesquisa e elaboragao de
dissertacgao. 4. ed. Florianépolis: UFSC, 2005, 138p.

TADEUCCI, M. S.R. Participagado nas organizagdes e sua relagdo com a motivagao
do trabalhador. In: CHAMON, E. M. Q. O (ed.). Gestao e Comportamento humano
nas organizagoes. Rio de Janeiro: Brasport, 2007.

VASCONCELLOS, M. A. Organizagdes inovadoras: In. BARBIERI, J. C. (ed.).
Estudos e casos brasileiros. Rio de Janeiro, FGV, 2004.

YIN, Robert K. Estudo de caso — planejamento e métodos. 2. ed. Porto Alegre:
Bookman, 2001.

ZARAFIAN, P. Objetivo competéncia: por uma nova logica. Tradugao: Maria
Helena C.V. Trylinski. Sdo Paulo: Atlas, 2001.



137

Sites acessados:

http://www.inpe.br/acessoainformacao/institucional

http://pt.shvoong.com/social-sciences/1761567-competencias-sociais-
pessoais/#ixzz1ewKF1scp

http://mtc-m19.sid.inpe.br/rep/sid.inpe.br/mtc-
m19/2011/08.30.12.10?languagebutton=pt-BR&searchsite=bibdigital.sid.inpe.br:80

http://www.inpe.br/noticias/arquivos/pdf/Plano diretor miolo.pdf

http://www.inpe.br/acessoainformacao/objetivos metas
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTAS DESTINADO AOS PROFISSIONAIS
CELETISTAS EM UM LABORATORIO DE TECNOLOGIA
ENTREVISTAS SEMIESTRUTURADAS

Esta entrevista é parte integrante de uma pesquisa de Dissertacdo de Mestrado em
Gestdo e Desenvolvimento Regional — MGDR, da Universidade de Taubaté -
UNITAU.

PESQUISA DE ANALISE — FATORES MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS

1 — Qual a missao do Laboratério?

2 — Quais sdo as competéncias que os profissionais devem ter para trabalhar no
Laboratério?

3 — Quais sdo as competéncias que vocé acredita serem importantes para a
realizagao do seu trabalho?

4 — Quais sao as competéncias de relacionamento interpessoal que vocé considera
importantes e por qué?

5 — Quais sdo as competéncias que vocé julga fundamentais no trabalho em equipe?
6 — Quais sao as competéncias que fazem a diferenca na realizacdo de seu
trabalho?

7 — Quais sdo as competéncias de conhecimento técnico que sao consideradas
fundamentais em sua area?

8 — Quais sdo as competéncias essenciais para um bom lider?

Os dados desta entrevista serdo apurados tendo em vista a realizacdo de uma
analise conteudo.

Esta entrevista permanecera no anonimato para quaisquer declara¢gdes, e mantera o
seu carater de confiabilidade, cooperacéao e respeito as suas opinides.

Sao José dos Campos, de de 2012.

Assino e declaro a veracidade das informagdes prestadas por mim.
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APENDICE B - COMPETENCIAS TECNICAS DOS PROFISSIONAIS CELETISTAS
Respostas dos Profissionais Celetistas — Resultado obtido pela Entrevista para a Pesquisa

COMPETENCIAS TECNICAS FUNDAMENTAIS

ENTREVISTADO

Atendimento ao cliente e suporte especifico na elaboragao
de propostas de testes e ensaios da area do Laboratério.

N°.1

Conhecimento Técnico em Audio/Video e Fotografias/
Processo de Compra e Criagéo e Roteirizagao.

N°.2

Atuacdo na area de Administracdo comercial, qualidade,
custos. Elaboragdo das propostas OCD (Organizagao
Certificadora do Produto), analise critica do requisito e
cotacao, atendimento ao cliente (prospeccgao, contato por e-
mail e telefone). Idioma Inglés para propostas padrdao dos
servigos oferecidos.

N°.3

Rotina de Secretaria, utilizacdo de softwares e sistemas
especificos da area.

N°.4

Coordenagao geral da secretaria.

N°.5

Recepcgao: Atendimento a visitas, apoio a eventos e logistica,
atendimento aos clientes.

N°.6

Atividades de calibracdo de equipamentos, procedimentos
aplicaveis e servicos acreditados. Visdo sistémica de
satelites (modulos e funcionamento).

N°.7

Arquivo de documentacdo do Laboratério, conservagcido e
utilizacdo de sofwtares e sistemas especializados.

N°.8

Manutengdo de computadores, sistemas operacionais,
configuragao e instalacdo de software. Atendimento ao
cliente.

N°.9

Gestao dos recursos do laboratério, leis fiscais e impostos,
contabilidade e comércio exterior. Gestdo de Bolsas PCI.
Area financeira. Apoio a secretaria. Compras de insumos.

N°.10

Manuseio e produgdo dos alimentos da copa, logistica e
apoio a eventos. Conhecimento técnico vigilancia sanitaria.

N°.11

Manuseio e produgdo dos alimentos da copa, logistica e
apoio a eventos. Conhecimento técnico vigilancia sanitaria.

N°.12

Montagem de "set-up" (técnico/especifico) para testes.
Conhecimentos de térmica. Softwares e sistemas
especfficos, desenho, projeto mecanico, aquisi¢ao de dados.

N°.13
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Calibragdo em equipamentos, interpretacdo de normas
técnicas e métodos. Acreditagdo em equipamentos.

N°.14

Recepcao: Atendimento a visitas, apoio a eventos e logistica,
atendimento aos clientes.

N°.15

Atuacdo em Mecanica, Hidraulica, pneumatica, elétrica, civil.
Processos de compra (documentacdo, licitagcdo e
acompanhamento do processo) relatérios: elétricos,
iluminacao e outros.

N°.16

Compras para o Laboratério-LIT, logistica, viagens e suporte
€ apoio a secretaria e colaboradores do laboratério.

Ne.17

Area de Custos, Financas e Logistica.

N°.18

Atendimento ao cliente - contato com area interna de
EMVEMC, Antenas. Conhecimento das areas do Laboratério.
Elaborag&o de e-mails e uso do software programas PAC e
e-Lit da area.

N°.19

Assessoria a Coordenacao do LIT - Secretaria geral.
Requisi¢gdes de compra: recursos orgamentarios, finangas e
custos. Decretos, Leis e Instrucdes Normativas.

N°.20

Atendimento ao cliente - Contato com areas internas do
laboratério (EMVEMC, Antenas). Conhecimento das areas do
Laboratério. Elaboracdo de e-mails e uso do software
programas PAC e e-Lit da area.

N°.21

Conhecimento da elaboracdo de Propostas, envio de
documentagao, uso de programas técnicos da area, e-Lit e
banco de dados do PAC.

N°.22

Conhecimento técnico de metrologia, maquinas operatrizes e
calculos trigonométricos para servigos para a area espacial
e industrial.

N°.23

Estudo e aplicagdo de novos métodos de analise de falhas
em componentes eletrénicos, com énfase em materiais e
suas propriedades. Acompanhamento e analise de
resultados de testes destrutivos e nao destrutivos para
qualificacdo de componentes eletrbnicos. Metalografia.
Estudo macroscopico e microscopico da construgdo de
componentes eletrénicos. Conhecimentos em normas ESA e
MIL.

N°.24




Documentacdo de servicos que envolvem a area da
qualidade para os testes e ensaios para as empresas da
area de EMIVEMC. Conhecimentos de normas técnicas
utilizadas pelo Laboratério. Atendimento ao cliente.

N°.25

Controle, interpretacao e leitura das propostas e pedidos dos
clientes para os ensaios e testes na area de EMVEMC
(precisao e eficiéncia). Conhecimento das Normas Técnicas
(ABNT, ANATEL).

N°.26

Execucédo de testes para industria (telecomunicagoes,
elétrica), conhecimento técnico de normas espaciais,
militares e industriais. Atendimento ao Cliente.

N°.27

Observacdo de equipamentos em testes na area de
metrologia, conhecimento de guia de incertezas em
calibracao. Elaboracédo de relatérios, analise de resultados.
Utilizacdo de Normas Técnicas (NBR 17025).

N° 28

Recebimento, controle e manuseio de equipamentos
recebidos pela area de Logistica (procedimentos internos).
Elaboragcao de e-mails para clientes externos e internos.
Atendimento ao cliente. Utilizacado de software da area de
Logistica (e-Lit, uso de site do correio para calculo de
SEDEX).

N°.29

Atuacdo na area de Recursos Humanos - Gestdo de
Pessoas (CLT - profissionais celetistas) e programas da
area (e-Lit).

N°.30

Execucéao de testes (Elétrica, Eletrénica e
Telecomunicagdes). Utilizagado e conhecimento de Normas
Técnicas. Softwares especificos da area de testes (DPA,
Control, AUTOSTAR, EMC32, [EC Control). Controle e
verificagdo na area de medigao e geracao de sinais.

N°.31

Execucéo de testes (Elétrica, Eletrénica e
Telecomunicagdes). Utilizagdo e conhecimento de Normas
Técnicas e Certificagdo (medicao, ANATEL). Controle e
verificagdo na area de medigéo e instrumentacgao.

N°.32

Gestao e gerenciamento de redes. Conhecimento técnico da
area de redes do Laboratério LIT. Apoio e conhecimento nas
Compras Publicas - RCs (Custos) de equipamentos e
componentes.

N°.33
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Atuacdo na area de Seguranga, Equipamentos, Ambiente e
Normas Internas e Externas de seguranga (Ministério do
trabalho, Normas ABNT, NBR, ISO - Area Espacial).
Integrante da Brigada do LIT e Socorrista. Elaboracdo de
documentos e procedimentos internos da area de seguranga
do LIT.

N°.34

Atuacdo na area de Componentes Eletrdnicos, Elétricos e
Eletro-mecanicos. Leitura, interpretacao e conhecimentos de
normas para aplicacdo espacial. Atendimento ao cliente e
contato com fabricantes de componentes.

N°.35

Gestdo em Eventos em geral do Laboratoério (cursos, visitas,
workshops, palestras em nivel nacional e internacional),
atuacéo em Protocolo e Etiqueta (visitas e comitivas em nivel
nacional e internacional).

N°.36

Atuacdo na area de Contratos e Convénios (Juridica e
Administrativa). Licitagdo, Direito Administrativo, Publico e
Civil. Gestao de Contabilidade, Administracdo, Terceiros,
Logistica. Suporte Importagdo e Exportagéo e procedimentos
do Laboratdrio.

N°.37

Atuacdo na area de Engenharia Elétrica: na execugéo de
testes em equipamentos eletrbnicos na area de metrologia
elétrica. Emissao de certificados para qualificacdo e
acreditacao.

N°.38

Atuacao na area de EMVEMC - Engenharia Elétrica. Gestao
e Controle da area com as atividades e com a Equipe.
Conhecimentos de Normas Especificias na area de testes
(EMVEMC - Elétrica, Eletrénicas e Telecomunicagdes).

N°.39

Atuacdo na area Engenharia de Telecomunicagbes, Elétrica
e Eletrénica (Antenas). Atendimento ao Cliente na area de
telecomunicacbes, contato pessoal, e-mail e telefone.
Interpretacées de Normas Técnicas, manuais e requisitos.

N°.40




Atuagdo na area de RH (Leis que regem CLT e o RJU -
Servidor Publico Federal) e Leis do Estagio Profissional
Geral. Normas, Acordos Sindicais da CLT, Regras de
Protecdo Trabalhadores. Conhecimentos de Bolsas e suas
Regras, CNPq e Funcate. Conhecimentos de Legislagcédo de
Convénios e Contratos (acordos, leis). Fontes de Recursos
Publicos, Lei de Informatica, Lei de Invogdo. Normas
Funcate, Prestacao de Contas.

N°.41

Atuagdo na area de Engenharia Elétrica, Interpretacdo de
Esquema Elétrico. Operacdo de Analisador de Espectro,
Osciloscépio, Multimetro, Analizador de rede. Utilizagcao de
Programas/Software LabView, Protheus.

N°.42

Atuagado na area de Engenharia Eletrénica. Manutengao de
equipamentos eletrénicos (geradores, analizadores de
espectro). Atendimento ao LIT, INPE e Unidades. Leituras e
Interpretacées de Manuais em inglés.

N°.43

Atuacdo na area de Qualificagdo de vestimentas (lavagem,
secagem, dobragem e selamento das vestimentas (jalecos)
e material especffico para area limpa - fio de carbono - Area
Espacial. Vestimentas utiizadas em toda area do
Laboratério: simples e especial. Operacdao de maquinas
para lavar, secar e selar (sacos plasticos).

N°.44

Atuagado na area de mecanica, ar condicionado (instalagao,
limpeza, manutengéo e reparo para funcionamento). Suporte
na area de serralheria (corte, e solda para atender ao
laboratorio e as industrias nos testes e ensaios). Desenvolver
e criar equipamentos para suporte técnico as areas
requisitantes. Atendimento as leis de seguranga (Normas,
Decretos, Leis), atendimento as pessoas de outros paises na
solicitacdo de servigos e compreensio de seu papel.

N°.45

Atuagdo na area de Engenharia de Telecomunicagoes.
Atuagdo na area de EMIEMC e Antenas. Execugédo e
elaboracdo de relatérios, procedimentos e normas.
Conhecimentos de Normas Técnicas na area da Gestéao de
Qualidade, [SO, Militares, Aeroespaciais, Automotiva,
Médico-hospitalares e Telecomunicagdes.

N°.46
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Atuacao na area elétrica e mecanica (pneumatica). Software
especifico automacgao de ar condicionado. Conhecimento de
dispositivo eletrénicos (sensores). Conhecimento de todas
as areas que envolvem a manutencdo, hidraulica, civil,
elétrica, mecanica, ar condicionado.

N°.47

Atuacdo técnica na area de manutencido elétrica,
equipamentos elétrico-eletrénicos. Conhecimento da NBR10
(Leis, Normas, ABNT), ISO 9014. Atendimento aos servigos
solicitados pelos profissionais do LIT (elétrica).

N°.48

Atuacédo na area de Engenharia Elétrica. Conhecimento de
Normas Gerais de Componentes (MIL) MK1, EASYEXPERT
(AGILENT), utilizagdo frequente das normas Espaciais e
Militares. Elaboracdo de relatorios. Utilizacdo da lingua
inglesa para manuais, relatérios, normas, conversao,
fabricantes de componentes. Software de microscopios
Olimpus e LEICA.

N°.49

Atuagcdo na area técnica. Teécnico em Metalurgia.
Desenvolvimento de diversos processos de solda e
materiais/metais utilizados na area espacial. Presteza e
habilidade quando for executar solda manual. Normas
Técnicas, literatura e relatérios e programacédo para
desenvolver programas de soldas.

N°.50

Atuacdo na area de Telecomunicagbes - EMIEMC
(Compatibilidade Eletromagnética, Suceptibilidade),
conhecimentos Elétricos, T.I. (Protocolo de redes). Normas
de Telecomunicagdes, Automotivas, Militares. Equipamentos
de Medigao, conhecimento de Propagacido (emissdes
radiofrequéncia).

N°.51

Atuacdo na area de Engenharia Elétrica e Materiais.
Procedimentos para realizacdo de ensaios Normas Técnicas
(ABNT-IPC, IEC). Acreditagcdo Norma ISO 17025, ABNT -
Qualificagdo de componentes, Software - Calibragdo de
equipamentos na area espacial e para a industria.

N°.52

Atuacdo na area de Engenharia de Telecomunicagoes,
Elétrica e Eletronica (Teoria e Pratica), execugao de testes e
ensaios para a area espacial, industrial. Utilizacado de
Normas Técnicas, esclarecimento de duvidas técnicas de
atendimento ao cliente referente aos ensaios e testes.

N°.53




Atuacdo na area Elétrica, Eletrbnica e de Telecomunicacdes.
Execucdo de testes para as areas espacial, militares,
automotivas e telecomunicacdes. Utilizacdo de Normas
técnicas e procedimentos dos testes. Acompanhamento na
configuragao e manuseio de equipamentos sob teste.

N°.54

Atuagado na area do conhecimento e gestdo da informagao.
Conhecimento na area de Arquivistica. Elaboracdo de
relatérios, documentos técnicos, e-mails. Conhecimentos de
normas técnicas (espacial, militares e requisitos técnicos da
Norma 17025). Conhecimento em Marketing e Logistica.

N°.55

Atuagdo na area de Elétrica, Eletrdnica, e de
Telecomunicagdes na area de EMIVEMC (Compatibilidade
Eletromagnética e Suceptibilidade). Execugcdo de testes e
ensaios (espacial, militar, industrial e de telecomunicagdes).
Normas Técnicas ANATEL, INMETRO, ISO 17025.
Procedimentos para Qualificagdo. Equipamentos especificos
(Analizador de Espectro, Osciloscopio). Utilizagdo de
Software especifico para a execugcdo dos testes.

N°.56

Atuacao na area especifica de Telecomunicagdes. Execugao
de testes e ensaios desenvolvidos na area. Utilizacdo de
Normas técnicas especificas da area - ANATEL, 361 e 369.
Atendimento ao cliente. ldioma Inglés para conversagao
Clientes, e-mails, interpretacdo de normas.

N°.57

Atuagao na area de Sistemas Operacionais (Windows, Linux,
Mac OS). Protocolos de Redes, Virtualizagdo (maquinas
virtuais). Conhecimentos de Hardware. Atendimento ao
cliente e usuario, visdo global e adequagdo para cada
problema apresentado.

N°.58

Atuagdo na area de Elétrica, Eletrbnica e de
Telecomunicagdes na area de EMIVEMC (Compatibilidade
Eletromagnética e Suceptibilidade). Execucdo de testes e
ensaios (espacial, militar, industrial e de telecomunicagdes).
Elaboracdo e analise técnica para cotagdo de ensaios.
Atendimento ao Cliente. Idioma Inglés e Francés para
interpretacdo de Normas, Manuais, procedimentos para
execucgao de testes. Idioma Inglés também para atendimento
ao cliente - conversacgao, e-mail, telefone.

N°.59

145



Atuacdo na area de Elétrica, Eletrobnica e de
Telecomunicagdes na area de EMVEMC (Compatibilidade
Eletromagnética e Suceptibilidade). Execucao de testes e
ensaios (espacial, militar, industrial e de telecomunicagoes).
Configuragéo de equipamentos e preparagao para ensaios.
Atendimento ao Cliente. ldioma inglés para atendimento ao
cliente - conversagao, e-mail, telefone. Suporte ao cliente
antes da proposta apresentada (detalhamento técnico).

N°.60

Atuacdo na area de Administracdo comercial, qualidade,
custos. Elaboracdo das propostas OCD (Organizagao
Certificadora do Produto), andlise critica do requisito e
cotagao, atendimento ao cliente (prospecgao, contato por e-
mail e telefone). Idioma Inglés para propostas padrao dos
servigos oferecidos.

N°.61

Atuacdo na area de Logistica. Conhecimento da Norma
Técnica 17025 - Certificacdo do Laboratorio - LIT.
Conhecimento dos requisitos técnicos das areas de: MTF,
MTE, EMVEMC, Vibracao e Térmica. Software utilizado: e-
Lit, banco de dados da area de Planejamento, Analise e
Custos (PAC).

N°.62

Atuacdo na area de Engenharia de Telecomunicagdes,
Elétrica e Eletrénica, execucdo de testes e ensaios para a
area espacial e industrial, utilizacdo de Normas Técnicas dos
procedimentos de testes e ensaios. Operacdo de
equipamentos de medi¢do (Espectro, Camara Anecdica,
telecomunicagdes em geral e linhas de transmissdo). Idioma
inglés para atendimento ao cliente, e-mails, telefone e
relatérios.

N°.63
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Area de atuagdo laboratério de ensaios “SAR — Specific
Absorption Rate” é interpretacdo de Normas técnicas
como: IEEE P, IEC 62209, IEC 62209, DRAFT, Resolugao
n° 533 da Anatel. Operacido de equipamentos de medigao
eletrbnica e radiofrequéncia, CMU - (Universal Radio
Communication Tester) para ensaios, multimetro,
osciloscopio, geradores, power meter, power sensor, etc.
Desenvolvimento de procedimentos de ensaio pela norma
NBR-ISO 17025. Desenvolvimento de planilhas de calculo
de incertezas com uso de programacgao de macros. ldioma
inglés para a execugao dos ensaios e entendimento das
normas citadas acima e atendimento ao cliente.

N°.64

Atuacdo na area de Engenharia Elétrica, Eletrénica e
Telecomunicacbes. Execucdo de testes para as areas
espacial, militares, automotivas e telecomunicagdes.
Utilizacdo de Normas técnicas e procedimentos de testes.
Acompanhamento na configuragdo e manuseio de
equipamentos sob teste. Idioma Inglés para execugao de
ensaios e testes. Atendimento ao cliente.

N°.65

Atuacédo na area de Logistica. Conhecimento do Processo:
recebimento de equipamentos diversos (area espacial e
industrial) para a realizagdo dos testes. Conferéncia de
Notas Fiscais, Cadastro (software e-Lit) identificagdo. Aviso
para Retorno e retirada dos equipamentos, controle de
estoque (armazenagem) dos equipamentos e materiais.
Atencdo no manuseio com equipamentos para testes.
Atendimento ao clientes internos e externos.

N°.66

Atuacdo na area Elétrica: alta e baixa tensdo em todo o
Laboratério. Manutencédo nas atividades das areas:
Térmica (ar comprimido), Agua industrial, testes e ensaios -
energia. Apoio e manutengdo parte elétrica as camaras
CBA1, CBA2, térmica, vibracdo e outros laboratérios e
equipamentos do LIT. Conhecimento da Norma Técnica
NBR-10 (seguranga do trabalho). Atendimento a
solicitacbes de servicos através de O.S. (ordem de
Servigo).

N°.67

Atuacdo na area de Mecanica, elétrica no processo de
vacuo, operagdes com nitrogénio liquido. Execucédo dos
testes para areas espaciais e industriais. Atencéo,
cuidados, seguranca e perigo nos procedimentos ao lidar
com o produto nitrogénio. Atendimento ao cliente interno e
externo.

N°.68
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ANEXO A - DECLARAGAO DE APROVAGAO DO COMITE DE ETICA EM

PESQUISA DA UNIVERSIDADE DE TAUBATE

Pro-reitoria de Pesquisa e Pos-grad
Comitd de Etica em Pesquisa

Universidade de Taubaté Enderego Rua Visconde do Rio Branco, 210
Autarquia Municipal de Regime Especial Cidade Taubaté — SP —~  CEP 12020-040
Reconhecida pelo Dec. Fed. n® 78.924/76 Telefones: 3625-4143  3635-1233
Recredenciada pela portaria CEE/GP n® 30/03 cep@unitau.br

CNPJ 45.176.153/0001-22

UNITAU

DECLARACAO N° 254/12

Protocolo CEP/UNITAU n” 312/12 (Esse nimero de registro devera ser citado pelo pesquisador nas correspondéncias

referentes a este projeto)

Projeto de Pesquisa: Mapeamento de competéncias - Modelo estruturado para profissionais

celetistas
Pesquisador(a) Respons:ivel: Luciene Pereira Aparecido

O Comité de Ftica em Pesquisa, em reunifio de 06/07/2012, e no uso das

competéncias definidas na Resolugdo CNS/MS 196/96, considerou o Projeto acima Aprovado.

Taubaté, 12 de julho de 2012

Profa. Dra. Maria Polores Alves Cocco

Coordenadora do Comité de Etica ém Pesquisa da Universidade de Taubaté
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ANEXO B - CARTA DE APRESENTAGAO

Universidade de Taubaté Pro-reitoria de Pesquisa e Pés-graduagéo
. . Endereco Rua Visconde do Rio Branco, 210
Autarquia  Municipal  de ¢
Cidade Taubaté — SP—  CEP 12020-040
Regime Especial Telefones: 3625-4217  3625-4218
Reconhecida pelo Dec. Fed. www.unitau.br/prppg

UNITAU
DEPARTAMENTO DE ECONOMIA, CONTABILIDADE E ADMINISTRAGCAO — ECA

Taubaté, 14 de abril de 2012

De: Prof. Dr. Edson Aparecida de Araujo Querido de Oliveira

Coordenador do Programa de Pés-graduagdo em Administragdo - UNITAU

Ao: Sr. Dr. Petronio Noronha de Souza
Coordenador
LIT — Laboratério de Integracao e Testes — INPE

Av. dos Astronautas, 1758, Jd. Da Granja, Sdo José dos Campos - SP

Prezado Senhor Coordenador:

A Sra. Luciene Pereira Aparecido, regularmente matriculado no Programa de Pds-
graduacdo em Administracdo desta Universidade, desenvolve sua dissertacdo de Mestrado
na area de Planejamento/Gestao e Desenvolvimento Regional. Sua proposta de trabalho
intitula-se “Mapeamento de Competéncias - Modelo Estruturado para Profissionais
Celetistas em um Laboratorio de Tecnologia”.

Tratando-se de uma pesquisa de campo, gostaria de solicitar a colaboragao de V.S.
no sentido de conceder a Sra. Luciene Pereira Aparecido autorizagdo para aplicar
entrevistas, em profissionais desta Instituicdo. Tais informagdes serdo utilizadas somente
para fins académicos.

Se considerar necessario ou conveniente, o nome e qualquer outra forma de
identificacdo dessa empresa poderdo ser omitidos do manuscrito final da

dissertagao.

Atenciosamente,
Prof. Dr. Edson Aparecida de Araujo Querido de Oliveira

Coordenador do Programa de Pés-graduagéo em Administragao - UNITAU
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ANEXO C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
INSTITUCIONAL

Universidade de Taubaté Proé-reitoria de Pesquisa e Pos-graduagéo

Enderegco Rua Visconde do Rio Branco,
210

Reconhecida pelo Dec. Fed. n° Cidade Taubaté — SP — CEP 12020-040
78.924/76 Telefones: 3625-4217  3625-4218

Autarquia  Municipal de Regime

Especial

UNITAU
DEPARTAMENTO DE ECONOMIA, CONTABILIDADE E ADMINISTRAGAO - ECA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO INSTITUCIONAL

Esta pesquisa esta sendo realizada pela Sra. Luciene Pereira Aparecido aluna do Mestrado
em Gestao e Desenvolvimento Regional do Programa de Pds-Graduagéo em Administragao
da Universidade de Taubaté (PPGA), como dissertacdo de mestrado, sendo orientada e
supervisionada pela professora Dra Marilsa de Sa Rodrigues Tadeucci.

Seguindo preceitos éticos, informamos que pela natureza da pesquisa, a participacao
desta organizacdo nao acarretara em quaisquer danos a mesma. A seguir, damos as
informacbes gerais sobre esta pesquisa, reafirmando que qualquer outra informagao
podera ser fornecida a qualquer momento, pelo aluno pesquisador ou pelo professor

responsavel.

TEMA DA PESQUISA: Mapeamento de Competéncias - Modelo Estruturado para

Profissionais Celetistas em um Laboratério de Tecnologia.

OBJETIVO: Realizar um mapeamento de Competéncias dos profissionais celetistas

adequado aos objetivos do Laboratério de Tecnologia de um Instituto Publico de Pesquisa.

PROCEDIMENTO: Pesquisa de Campo, Estudo de Caso e Pesquisa Descritiva. Coleta de

dados realizada a partir do roteiro de entrevistas aplicadas aos profissionais.

SUA PARTICIPAGAO: Autorizar a aplicacdo da pesquisa nesta organizagéo.

Apods a conclusao da pesquisa, prevista para margo de 2013, a dissertacao contendo todos
os dados e conclusdes, estara a disposicao na Biblioteca da Universidade de Taubaté,

assim como no acervo on line da Universidade de Taubaté e no banco digital de teses e

dissertagbes da Capes.
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Agradecemos sua autorizagdo, enfatizando que a mesma em muito contribuira para a
construgcdo de um conhecimento atual nesta area.

Sao Jose dos Campos, 04 de maio de 2012.

Professora e Orientadora Dra Marilsa de Sa Rodrigues Tadeucci
RG

E-mail:

Tel:

Aluna Pesquisadora: Luciene Pereira Aparecido
RG

E-mail:

Tel:

Tendo ciéncia das informagbes contidas neste Termo de Consentimento, eu Petrénio

Noronha de Souza, portador do RG n° , responsavel pela organizagéo

Laboratério de Integracéo e Testes - LIT , autorizo a aplicagdo desta pesquisa na mesma.
Sao0 José dos Campos, 25 de maio de 2012.

Assinatura
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ANEXO D - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO INDIVIDUAL

Universidade de Taubaté Pro-reitoria de Pesquisa e Pés-graduagao

Endereco Rua Visconde do Rio Branco, 210
EspecialReconhecida pelo Dec. Fed. n° Cidade Taubaté — SP — CEP 12020-040
78.924/76Recredenciada pelo Telefones: 3625-4217  3625-4218
UNITAU CEE/SPCNPJ 45.176.153/0001-22 www.unitau.br/prppg

Autarquia Municipal  de Regime

DEPARTAMENTO DE ECONOMIA, CONTABILIDADE E ADMINISTRAGAO — ECA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO DAS PESSOAS

Esta pesquisa esta sendo realizada pela Sra. Luciene Pereira Aparecido aluna do Mestrado
em Planejamento/Gestdo e Desenvolvimento Regional do Programa de Pds-Graduacdo em
Administracao da Universidade de Taubaté (PPGA), como dissertacdo de mestrado, sendo
orientada e supervisionada pela professora Dra. Marilsa de Sa Rodrigues Tadeucci.

Seguindo os preceitos éticos, informamos que sua participagéo sera absolutamente
sigilosa, ndo constando seu nome ou qualquer outro dado que possa identifica-lo no
manuscrito final da monografia ou em qualquer publicagdo posterior sobre esta pesquisa.

Pela natureza da pesquisa, sua participacdo nao acarretara em quaisquer danos
para sua pessoa. A seguir, damos as informagbes gerais sobre esta pesquisa, reafirmando
que qualquer outra informagdo que V.S. desejar, podera ser fornecida pela aluna-
pesquisadora ou pela professora orientadora.

TEMA DA PESQUISA: Mapeamento de Competéncias - Modelo Estruturado para

Profissionais Celetistas em um Laboratério de Tecnologia

OBJETIVO: Realizar um Mapeamento de Competéncias dos profissionais celetistas,
adequado aos objetivos de um Laboratério de Tecnologia em um Instituto Publico de

Pesquisa.

PROCEDIMENTO: Estudo de Caso e pesquisa descritiva, coleta de dados realizada a partir

das entrevistas aplicadas aos profissionais.

SUA PARTICIPAGAO: Responder & entrevista semiestruturada.

Apods a conclusao da pesquisa, prevista para abril de 2013, a dissertacdo contendo todos os
dados e conclusbes, estara a disposicdo para consulta na Biblioteca da Universidade de
Taubaté, assim como no acervo online da Universidade de Taubaté e no banco digital de

teses e dissertagbes da Capes.
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V.S. tera a total liberdade para recusar sua participagdo, assim como solicitar a exclusdo de
seus dados, retirando seu consentimento sem qualquer penalizagédo ou prejuizo.
Agradecemos sua participagdo, enfatizando que a mesma em muito contribuiu para a
construgcao de um conhecimento atual na area.

Sao José dos Campos, 10 julho de 2012.

Professora Orientadora Dra. Marilsa de Sa Rodrigues Tadeucci
RG:

E-mail:
Tel:

Aluna Pesquisadora: Luciene Pereira Aparecido
RG:

E-mail:
Tel:

Tendo ciéncia das informagdes contidas neste Termo de Consentimento, eu

, portador do RG n° , autorizo a

utilizacao, nesta pesquisa, dos dados por mim fornecidos.

Sao José dos Campos/Julho/2012.

Assinatura



