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COMPETENCIAS E INSNERQAO PROFISSIONAL — UMA PERCEPCAO DOS
TECNOLOGOS EM GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E PROFISSIONAIS DE
RH

Resumo

Esta pesquisa analisa se as competéncias individuais desenvolvidas pelos egressos do curso de
Tecndlogos em Gestdo de Recursos Humanos os qualificam para a insercdo no mercado de
trabalho, bem como identifica os gaps existentes entre o que € requerido pelas organizagdes e
0 que ¢ desenvolvido durante a formacdo desses futuros profissionais. A pesquisa de campo
foi realizada em duas etapas: uma primeira etapa qualitativa com 10 profissionais de RH,
utilizando entrevista, e a segunda etapa quantitativa utilizando questionarios que envolveram
60 egressos do Curso de Tecndlogos em Gestdo de Recursos Humanos do ano de 2009 a 2012
de um Centro Universitario. Paralelamente a estas duas etapas, foi também realizada uma
analise documental. Os resultados apontaram que parte das competéncias técnicas esta sendo
desenvolvida pelos egressos, porém ndo chega a sua totalidade. Os gaps do curso em questdo
foram evidenciados e parte deste problema esta sendo solucionada com a utilizacdo de
recursos e ferramentas de treinamento, desenvolvimento, capacitacdo, acompanhamento,
trabalho multidisciplinar e mapeamento de competéncias para suprir as necessidades exigidas.

Palavras chave: competéncias, egressos, recursos humanos, tecnélogos de recursos humanos,
gaps.

Abstract

This research examines whether individual skills developed by students who graduated from
technologists in Human Resource Management qualify them for inclusion in the labor market,
and identifies existing gaps between what is required by the organizations and what is
developed during the training thereof. This study aims to contribute to better match the
curriculum and pedagogical project. The field research was conducted in two stages: an initial
qualitative phase with 10 HR professionals, using interview, and the second step using
guantitative questionnaires involving 60 graduates of Course Technologists in Human
Resource Management from the year 2009 to 2012 of a University Center. Alongside these
two studies was also conducted documentary analysis. The results showed that within the
competence of technical knowledge is being developed by the students, but does not reach its
entirety. The gaps of the course in question were highlighted and part of this problem is being
solved with the use of resources and training, development, training, monitoring,
multidisciplinary work, competency mapping tools to meet the required needs.

Keywords: skills, graduates, human resources, technologists human resource gaps
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1 INTRODUCAO

As organizacdes atuais, em funcdo do desenvolvimento tecnoldgico, exigéncias dos
clientes e concorréncia, necessitam contar com profissionais cada vez mais qualificados e
aptos a fazer frente as oportunidades e riscos do mercado.

De acordo com Drucker (2002, p. 56) “a competigdo ¢ cada vez mais baseada na
capacidade de transformar informacdo em conhecimento e este em decisdes e acbes do
negdcio”. O valor dos produtos e servigos, nessa nova sociedade, depende cada vez mais do
percentual de inovacao, tecnologia e inteligéncia a eles incorporadas.

No entanto, para 0s negocios nao basta que este novo trabalhador tenha o dominio
tedrico-conceitual e a pratica, mas, além destes, deve desenvolver alguns pré-requisitos tais
como: a competéncia, a flexibilidade mental (polivaléncia e a empregabilidade), novas forcgas
psiquicas (obtencdo do emprego, manutencdo e controle) e as novas virtudes e disposi¢oes,
como trabalhar em equipe (Santos, 1997).

Assim, o mercado de trabalho elevou as suas exigéncias por formacgdo superior e
escolaridade devido a internacionalizacdo. O conhecimento, capacitacdo, qualificacdo e
certificacdo é objetivo das pessoas que querem se inserir no mercado de trabalho. A
graduacdo tecnoldgica veio para suprir como solucdo académica esta demanda e 0os Cursos
Superiores de Tecnologias (CSTs) vem preencher a necessidade requerida do conhecimento
no ensino superior com agilidade e competéncia (Rossetti, 2010).

E importante destacar que a crescente procura por cursos de graduacéo tecnolégica em
Gestdo de Recursos Humanos é motivada pela necessidade de atualizacdo constante das
empresas e de todos os profissionais que estdo no mercado de trabalho ou que pretendam
entrar nele.

Com base nesse contexto, o objetivo geral deste artigo, fruto de uma pesquisa de
dissertacdo de mestrado, é analisar como as competéncias individuais desenvolvidas pelos
egressos do curso de Tecndlogo em Recursos Humanos os qualificam para a inser¢do no
mercado de trabalho. No desdobramento, tem-se como objetivos especificos: Elencar as
competéncias a serem desenvolvidas pelos egressos no curso de Tecndlogos de Recursos
Humanos a partir de definicdes do MEC e Projeto Pedagdgico do curso; ldentificar as
competéncias requeridas para o egresso, na percepcdo dos profissionais de RH; Descrever a
percepcao dos egressos sobre as competéncias desenvolvidas para a insercdo no mercado de
trabalho e Analisar os possiveis gaps existentes entre as competéncias requeridas pelo
mercado e as competéncias desenvolvidas pelos egressos.

Outros aspectos importantes e relevantes que justificam a pesquisa em competéncias
sdo: caréncia investigativa sobre as competéncias dos egressos dos cursos de Tecndlogos em
Gestdo de Recursos Humanos, desconhecimento, por parte dos alunos, a respeito do
mapeamento de competéncias individuais como possivel fator de inser¢do no mercado de
trabalho e existéncia de possiveis lacunas entre as competéncias reais dos candidatos e as
requeridas pelo mercado de trabalho.

Para atingir aos objetivos propostos, este artigo estd dividido em cinco secdes,
comecando por esta Introducdo (secdo um). A secédo dois € composta pela revisao da literatura
sobre competéncias e seguida pela secdo trés que apresenta a metodologia utilizada para
atingir os objetivos. A apresentacdo e analise dos dados encontram-se na se¢do quatro e a
secdo cinco traz as consideracdes finais e sugestdes de novas pesquisas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo apresenta conceitos de competéncias individuais, as competéncias que estéo
sendo exigidas dos profissionais de recursos humanos e o desenvolvimento das competéncias
no contexto educacional.

2.1 Competéncias individuais no contexto organizacional

Adaptar-se a situagcbes de mudangas e exigéncias, a um novo mundo, requer do
individuo enquanto profissional renovar-se constantemente nas competéncias, tanto para
agregar valor a organizacdo em que atua, como para inserir e manter-se no mercado de
trabalho.

Assim, Le Boterf (2003) ressalta que a competéncia individual tem como resultado a
unido de trés eixos, que sdo: a formacdo da pessoa (sua biografia pessoal e socializacdo); a
formacdo educacional (formacgdo educacional formal e informal a ser aproveitada) e a
experiéncia profissional (aquilo que ja foi exercido pela pessoa profissionalmente).

Estes eixos levam a mobilizacdo profissional que d& amplitude a prépria mobilidade
dos recursos, sendo que estes “saberes ndo constituem a competéncia, porém aumentam ou
diminuem as chances de ser competente” (Le Boterf, 2003, p.50). Em complemento Ruas
(2000, p.2) salienta que “a competéncia ndo Se localiza no ambito dos recursos, mas na
mobilizagdo destes e, portanto, ndo pode ser separada das suas condi¢des de aplicagao”.

Os conceitos de Le Boterf (2003) sdo discutidos por Perrenoud (1999), que ressalta
que 0s recursos ndo pertencem exclusivamente a uma competéncia e podem ser mobilizados
por outras. Ainda segundo o autor, esta mobilizacdo ndo € somente de conhecimentos, mas
também de métodos, informacdes e regras, podendo ser apoiada numa teoria, dependem de
esquemas mentais simples e/ou complexos, formados pela pratica.

Para grande parte dos autores em competéncias (Durand, 1999; Dutra, 2008; Fleury &
Fleury, 2001; Harb et al, 2005; Parry, 1996; Picchiai, 2010; Ruas, Antonello & Boff, 2005;
Zarifian, 2001) a ideia de competéncia ndo deve ser vista como um termo isolado, pois a
juncédo destas trés iniciais (CHA) é o que uma empresa exige de uma pessoa que ocupa um
cargo, ou seja, os conhecimentos, habilidades e atitudes esperadas do ocupante.

Contudo, para Dutra (2008, p.28) “embora algumas pessoas possam possuir o CHA,
este fato ndo é garantia de que havera valor agregado a organizagdo e que o significado da
dimensdo das competéncias individuais ultrapassa a compreensdo deste”. O autor ressalta a
importancia da entrega, isto é, a competéncia estaria ligada a capacidade de agir do individuo
no sentido de atingir os objetivos da organizacéao.

Desta forma, a competéncia individual somente se completa através da experiéncia
pratica, o perfil do profissional e a carreira sdo desenhados pelo proprio individuo. “O
individuo seria o construtor de suas competéncias” (Le Boterf, 2003, p.67).

2.2 Competéncias requeridas para o profissional de Recursos Humanos

Ao longo dos anos o cenério organizacional mudou de forma sensivel, tornando-se
cada vez mais imprevisivel e complexo, exigindo competéncias fundamentais ao profissional
de RH, para que este tenha atuacdo na estratégia organizacional e que possa contribuir com
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eficacia para o desempenho da empresa, ajustando as suas competéncias com o perfil exigido
(Ulrich, 1998).

Para Becker, Huselid e Ulrich (2001, p.183) “a competéncia ¢ a referéncia das

caracteristicas de um individuo em conhecimentos, habilidade, capacidades e personalidade
que afetam diretamente seu desempenho no trabalho”. Para estes autores as competéncias dos
profissionais de Recursos Humanos séo:

Conhecimento do negdcio — conhecer e compreender o funcionamento do negdcio
agrega valor a organizacdo. Através do conhecimento dos recursos podem-se
desempenhar papéis importantes na estratégia da empresa;

Fornecimento de préticas de RH — conhecer e fornecer praticas inovadoras de RH,
dominando as teorias e adapta-las a realidade organizacional;

Gestdo da mudanca — através do diagndstico de problemas, implementacdo de metas,
articulagdo da visdo empresarial, relacionarem-se com os clientes, deslocando-se o
foco da empresa em resposta as trajetorias estratégicas;

Gestdo da cultura — os niveis de desempenho elevados séo atingidos quando a cultura é
compartilhada na organizacéo;

Credibilidade pessoal — baseia-se na confianca reciproca do agir com firmeza em prol
da conquista do respeito. Os profissionais devem viver a cultura e os valores
organizacionais.

Ulrich (1998) propde que para agregar valor a empresa, o profissional de RH deve

desempenhar multiplo papeis (competéncia/perfil):

Parceiro estratégico: quando garantem coeréncias entre os Planos de RH, ou seja, as
praticas de RH necessarias para a realizacdo dos negocios com trabalho conjunto entre
gerentes d linha e profissionais de RH;

Especialista Administrativo: Quando atuam na criacdo, desenvolvimento e melhoria
dos processos de RH (subsistemas de RH), com reducdo de custos e eficiéncia das
atividades rotineiras;

Defensor do empregado: Quando ajudam os colaboradores a descobrir novos recursos
para realizarem seu trabalho;

Agente de mudanca: Quando realizam mudancas em forma de iniciativa, em processos
empresariais e culturais.

Desta forma, “os profissionais de RH precisam aprender a ser ao mesmo tempo

estratégicos e operacionais, concentrando-se no longo e no curto prazo” (Ulrich, 1998, P.41).

Em um contexto mais especifico, Gil (1994) defende que o profissional de Recursos

Humanos deve apresentar um novo perfil, conforme apresentado no Quadro 1.

PERFIL COMPETENCIAS

Visdo generalista Precisa dominar outros conhecimentos além dos que ja possui
dentro da organizag&o.

Preocupagdo com os resultados finais Calcular retorno do investimento em treinamentos, custos
decorrentes de demissdes.

Disposicao para atuar em parcerias Interagir com as demais areas da empresa

Acdo estratégica Preocupa-se mais com o trabalho estratégico

Atualizacdo Capacitar, Qualificar e desenvolver.

Capacidade integradora Interagir com os gerentes dos demais setores da empresa

Habilidade para negociar Atividade constante no relacionamento nas mais diversas situactes

Atencdo preferencial para a qualificacdo | A¢des de capacitacdo pessoal em todos os niveis

e motivacao de pessoal

Quadro 1 — Perfil do Profissional de Recursos Humanos
Fonte: Adaptado pela autora com base em Gil (1994).
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Como mostra 0 Quadro 1, para Gil (1994) as competéncias dos profissionais de RH
sdo dindmicas e interativas e devem proporcionar um ambiente satisfatorio para que as
pessoas possam exercer as suas atividades.

Assim, os profissionais de RH devem ter habilidades e atitudes para buscar
constantemente os conhecimentos e se qualificar para que possam atender as necessidades da
organizacdo (Ruth & Soares, 2008).

Por fim, o perfil do profissional de RH é composto de conhecimentos, habilidades e
capacidades que se fundamentam (Levy & Authier, 2000), resultante do conjunto das
competéncias que mais atendam as expectativas e aos talentos individuais interligadas ao
ambiente organizacional.

2.3 O desenvolvimento de competéncias no contexto educacional

Devido ao novo cenario do trabalho, caracterizado pelo aumento das demandas
cognitivas para a realizacdo de atividades nas organizacfes, as empresas se tornaram mais
competitivas. A partir de entdo, o termo competéncia passa a ser utilizado de forma
generalizada e dificilmente encontra-se uma proposta atualmente que ndo seja baseada e
estruturada em torno desta palavra.

Desta forma, o mundo empresarial ou mundo do trabalho fala em gestdo por
competéncias, desenvolvimento de competéncias, mapeamento de competéncias, formagéo
profissional baseada em competéncias e analise de competéncias.

Estas ideias passam a ser usadas pela area educacional, inicialmente nos estudos de
formacdo profissional e em seguida se estende de forma generalizada ao restante dos niveis
educacionais. Na escola bésica, fundamental e universidades sdo elaborados estudos com base
em competéncias e os curriculos oficiais de muitos paises sdo reescritos em funcdo do
desenvolvimento das competéncias (Zabala & Arnau, 2010).

Zarifian (2001) relata que a realidade do trabalho é diferente da escola. Ao trabalhar,
as pessoas sdo envolvidas em um contexto diferente do que é um exercicio com notas ruins ou
boas a serem dadas. Implica todo um coletivo de trabalho onde vérias pessoas estdo
envolvidas. Deste modo, a influéncia exercida no trabalho é maior e diferente do que na
escola, existem intervencdes e comentarios sobre as acles exercidas. Ndo se trata de um
exercicio escolar e sim de uma situacdo de trabalho.

Na contextualiza¢do dos saberes para o desenvolvimento das competéncias, conforme
Zabala e Arnau (2010) ndo existem mudancas no contetdo, o que se pretende na
aprendizagem destes, a partir de uma vertente funcional, é que se saiba utilizar os
conhecimentos das disciplinas convencionais em um contexto variado. E a capacidade de
aplicar o conhecimento a resolucdo de problemas reais nos pilares do saber (conceitual), saber
fazer (procedimental) e ser (atitudinal).

Como as profissdes evoluem rapidamente, o individuo deve tornar-se apto a enfrentar
novas situacOes de emprego ao ingressar no mercado de trabalho, pode enfrentar percursos de
alteracOes profissionais que vao desde a necessidade de atualizacdo constante até a mudanca
de area de estudos, 0 que o obriga a estar alterando de profissdo, diferentemente daquela
desenvolvida na sua formacdo inicial (Fusari, 2010). Trabalhar em equipe, ter iniciativa,
intuicdo, saber comunicar-se, resolver conflitos e ser flexivel torna-se essencial no novo
contexto das competéncias (Delors, 1998).

Por outro lado, o mercado de trabalho impbe a adequacdo dos curriculos ao
desenvolvimento de competéncias para a vida pratica, sendo assim, Perrenoud (1999) avalia
que a escola, ao desenvolver competéncias, envolve a diminui¢cdo dos contetudos a serem
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transmitidos e requer adequacdo dos curriculos para que os alunos possam exercitar em tempo
maior os saberes formais e sua utilizacdo em situacfes concretas.

Torna-se ainda visivel o distanciamento entre as competéncias requeridas pelo
mercado e o processo de formacdo escolar, o que fica evidenciado na dificuldade de
encontrar, disponivel no mercado de trabalho, o profissional que se ajuste ao perfil
demandado por empresas (Zabala & Arnau, 2010).

A proxima secdo apresenta a metodologia utilizada para se atingir aos objetivos
propostos neste artigo.

3 METODOLOGIA DE PESQUISA

Esta pesquisa caracteriza-se como um estudo descritivo. A pesquisa de campo foi
realizada em duas fases: a primeira, com 10 profissionais de RH e a segunda, com 60 alunos
egressos do curso de Tecnologos em Gestdo de Recursos Humanos de um Centro
Universitario. A analise documental foi realizada no Catalogo do MEC (2010) e no Projeto
Pedagogico (2012)

Na primeira fase, se utilizou do método qualitativo, com entrevistas semiestruturadas
realizadas no periodo de outubro, novembro e dezembro/2013 com duracdo media de 1 hora.
A analise dos dados foi realizada com base no Discurso do Sujeito Coletivo — DSC (Lefreve
& Lefreve, 2005).

Na segunda fase foi utilizado o método quantitativo. O questionario foi desenvolvido
com a escala Likert, de dez pontos, e foi enviado aos egressos formados entre 2009 a 2012.
Na analise dos dados foram utilizadas técnicas de confiabilidade e estatistica descritiva.

Obtém-se desta forma, através dos dois momentos de pesquisa, informacgdes que
atendem aos objetivos de analisar como as competéncias individuais desenvolvidas pelos
egressos do curso de Tecnologo em Recursos Humanos os qualificam para a inser¢do no
mercado de trabalho.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A apresentacdo dos resultados primeiramente foca-se nos dados da pesquisa
qualitativa realizada com dez respondentes profissionais de RH, com predominancia do sexo
feminino na area profissional de Psicologia e faixa etaria entre 36 a 45 anos, com tempo
médio acima de dez anos de experiéncia, sendo que quatro respondentes apresentam de 10 a
20 anos de experiéncia.

Considerando o objetivo proposto nesta fase da pesquisa, que era identificar as
competéncias requeridas para 0 egresso, na percepcdo dos profissionais de RH, verificou-se
gue as mais requeridas sdo as de conhecimentos técnicos ligados aos subsistemas de RH
trabalhados pelas empresas (Administracdo de pessoal, Recrutamento e Selecéo, Treinamento
e Desenvolvimento, Remuneracao, Cargos e salarios, Avaliacdo de Desempenho, Manutencao
do Clima Organizacional, beneficios, Gestdo, Integracdo do colaborador, e Diagnostico
organizacional) e as comportamentais (Planejamento, visdo sistémica, Tomada de decisdo,
Comunicacéo, Lideranca, Entrega, Negociacdo, Relacionamento Interpessoal e trabalho em
equipe).

Ao reunir os conceitos de competéncias abordados pelos entrevistados através do
Discurso do Sujeito Coletivo — DSC, tem-se a reformulagdo de um novo conceito:

Anais do 111 SINGEP e 11 S2IS - S&o Paulo — SP — Brasil — 09, 10 e 11/11/2014 6



|II Simpdsio Internacional de Gestdo de Projetos (Il SINGEP)
|l Simpdsio Internacional de Inovacao e Sustentabilidade (11 5215)

Competéncias sdo os conhecimentos, habilidades e atitudes consideradas como
caracteristicas pré-existentes, capacidade adquiridas e bagagens que colocadas em
pratica em uma determinada atividade tornam um individuo apto a determinada funcéo
que lhe permite executar um trabalho de forma eficiente e eficaz naquilo que realiza
com sabedoria e aprendendo com os erros (elaborado pela autora).

A pesquisa quantitativa realizada com 60 respondentes teve predominancia do sexo
feminino (76,67%). A faixa etaria predominante foi de 18 a 27 anos, num total de 27
respondentes perfazendo 46%.

A andlise dos questionarios aplicados aos egressos do curso de Tecn6logos em Gestdo
de Recursos Humanos respondeu ao objetivo proposto nesta fase que era descrever na
percepgdo dos egressos as competéncias desenvolvidas no Curso para a inser¢gdo no mercado
de trabalho. Chegou-se a conclusdo que as competéncias mais desenvolvidas foram Gestdo de
carreiras, Avaliagdo de clima organizacional, Empreendedorismo, Processo de Treinamento &
Desenvolvimento, Capacidade de gerenciar pessoas, Comportamento Organizacional —
cultura, Negociacéo e Plano de Beneficios.

Das oito competéncias citadas como as mais desenvolvidas cinco estdo relacionadas
com processos trabalhados na area de RH, ou seja, competéncias relacionadas ao
conhecimento técnico ligado aos processos dos subsistemas como: Gestdo de carreiras,
Avaliacdo do clima organizacional, Empreendedorismo, Processo de Treinamento &
Desenvolvimento e Plano de Beneficios. Trés se classificam como habilidades e atitudes
sendo: capacidade de gerenciar pessoas, comportamento organizacional-cultura e capacidade
de negociacao.

As Competéncias comportamentais consideradas como habilidades e atitudes séo
importantes para a formacao do egresso, pois fazem parte da juncdo das trés siglas (CHA)
reconhecidas por Castilho, Kilimnik e Sant’Anna (2004); Fleury (2001); Gil (1994); Le Boterf
(2003); Manfredi (1998); Perrenoud (1999); Ruas et al. (2005); Resende (2000); Zarifian
(2001).

Com o cruzamento dos dois objetivos acima citados, chegou-se ao ultimo que é
analisar os possiveis gaps existentes entre as competéncias requeridas pelo mercado e as
competéncias desenvolvidas pelos egressos. Foi possivel identificar varias competéncias que
precisam ser melhor desenvolvidas pelos alunos, conforme mostra o Quadro 2.

Este fato comprova o que se verifica no mercado de trabalho, ou seja, o
distanciamento entre as competéncias requeridas pelo mercado (Zabala & Arnau, 2010),
representado nesta pesquisa pelos profissionais de RH (coluna 1) e a percep¢do dos egressos
(coluna 2).

Desta forma verificou-se a existéncia de lacunas nos conhecimentos (competéncias
técnicas), habilidades e atitudes, ou seja, no Saber, Saber fazer e Saber ser.

Este cruzamento contribui para melhor conhecimento das competéncias que devem ser
trabalhadas pelas Instituicbes de Ensino e egressos, cabendo, a Instituicdo de Ensino Superior,
um melhor ajuste para adequar as competéncias dos egressos as exigéncias do mercado.

Assim, diante da andlise dos gaps apresentados entre as competéncias requeridas e as
competéncias dos egressos, € possivel concluir que as competéncias requeridas conforme os
profissionais de RH s&o mais técnicas e tradicionais (conhecimento dos subsistemas de RH)
do que as menos técnicas e operacionais, conforme visto e apresentado pela teoria como:
Vvisdo estratégica.

Finalmente a pesquisa permitiu entender que as competéncias requeridas estdo em
processo de evolugdo com as novas praticas do trabalho e mudangas mercadoldgicas que

Anais do 111 SINGEP e 11 S2IS - S&o Paulo — SP — Brasil — 09, 10 e 11/11/2014 7



|II Simpdsio Internacional de Gestdo de Projetos (Il SINGEP)
|l Simpdsio Internacional de Inovacao e Sustentabilidade (11 5215)

tendem a se modificar conforme as necessidades das empresas.

COMPETENCIAS REQUERIDAS (MERCADO) COMPETENCIAS DESENVOLVIDAS (EGRESSOS)

Processo de Selecéo e Recrutamento

Administracéo de Pessoal

Gestdo de carreiras Gestdo de carreiras

Administrar Plano de Cargos e Salarios

Sistema de informac6es de RH

Planejamento estratégico

Projetos

Pesquisas

Avaliacéo de Clima organizacional Avaliacdo de clima organizacional
Empreendedorismo Empreendedorismo

Programa de Qualidade de Vida

Solucdo de problemas taticos e estratégicos

Capacidade de gerenciar pessoas Capacidade de gerenciar pessoas

Comportamento organizacional — cultura Comportamento organizacional — cultura

Capacidade de ir além do

Processo de Treinamento & Desenvolvimento Treinamento & Desenvolvimento
Capacidade de negociacéao Negociacdo
Plano de Beneficios Plano de Beneficios

Relacdes de trabalho

Motivagéo

Capacidade de lideranca

Sistema de Avaliagdo de Desempenho

Capacidade de elaborar relatorios

Trabalho em equipe

Comunicacéo

Lideranca

Tomada de decisao

Relacionamento interpessoal

Entrega

Visao sistémica

Quadro 2 — Mapeamento das competéncias
Fonte: Dados da pesquisa

Paralelamente a pesquisa qualitativa e quantitativa, foi realizada a analise documental
que teve como objetivo elencar as competéncias a serem desenvolvidas pelos egressos no
Curso de Tecndlogos em Gestdo de Recursos Humanos e comparar com aquelas previstas
pelo MEC (2010) e pelo Projeto Pedagogico (2012) do curso. Foram identificadas
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competéncias de conhecimentos técnicos (Processos) e as competéncias de habilidades
(comportamentais) conforme mostra 0 Quadro 3.

REFERENCIAS | COMPETENCIAS TIPOS

MEC / PPC Selecdo & recrutamento Processos
MEC/ PPC Cargos e salarios Processos
MEC/ PPC Treinamento & desenvolvimento Processos

MEC / PPC Avaliacdo de desempenho Processos

MEC / PPC Rotinas de pessoal Processos
MEC/ PPC Beneficios Processos

MEC / PPC Gestdo de carreiras Processos

MEC / PPC Sistemas de informagdo de RH Processos

MEC Comportamento nivel individual — Motivagdo Comportamento
MEC / PPC Comportamento em grupo — Negociagdo Comportamento
MEC Comportamento em grupo — Lideranga Comportamento
MEC Comportamento em grupo — Poder Comportamento
MEC Comportamento organizacional — Cultura Comportamento
MEC Comportamento organizacional — Estrutura Comportamento
MEC Comportamento organizacional — Tecnologias Comportamento
MEC Elaboracdo do Planejamento estratégico Estratégia

MEC Elaboracdo de programas de qualidade de vida Processos

MEC Programas de avaliagdo de clima organizacional Processos

MEC Pesquisa Documento
PPC Projetos Documentos
PPC Gerenciar informagdes Documentos / estratégia
PPC Diagndstico de cultura e clima organizacional Processos / estratégia
PPC Politica de lideranca Comportamento
PPC Solugdes de problemas taticos e estratégicos Estratégia

Quadro 3 — Mapeamento das competéncias
Fonte: Dados da pesquisa

O perfil dos Tecnologos definido no Quadro 3 deve atender e abranger a todos 0s
setores da economia e este profissional deve estar apto a desenvolver, de forma plena e
inovadora as atividades de uma determinada area profissional, tendo sua formacéo especifica
direcionada para a capacidade empreendedora, gestdo dos processos de bens e servicos e a
aplicacdo, desenvolvimento, pesquisa e inovacgdo/difusdo tecnologica. Esta formacdo deve
manter as competéncias desenvolvidas em sintonia com as requeridas no mundo do trabalho
(Parecer CNE/CES 436, 2001).

Desta forma, as competéncias do Quadro 3 sdo utilizadas, pelas Instituicdes de Ensino,
como direcionamento ao curso para embasar os trabalhos interdisciplinares, projetos,
pesquisas, grades curriculares, bem como atender as demandas do mercado de trabalho.

Assim, os profissionais sdo preparados para aprender a aprender gerando
conhecimentos inovadores, atualizados, criativos e operativos com contribuigcdes para as mais
diversas areas do saber abrangendo um conjunto de saberes que faz a ponte entre a pratica e a
teoria que se caracteriza pela formacgdo especializada com estudos que sdo focados,
aprofundados, direcionados e especificos a area que ira atuar com competéncias gerais e
especificas que lhe permitem construir sua carreira no ambito académico e profissional.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta dissertagdo teve como objetivo principal analisar como as competéncias
individuais, desenvolvidas pelos egressos dos cursos de Tecndlogos em Recursos Humanos 0s
qualifica para a insercdo no mercado de trabalho.

A analise dos dados da pesquisa sinaliza que as competéncias desenvolvidas pelos
egressos os qualificam apenas parcialmente para o mercado de trabalho, pois o gap analisado
é muito grande, o que responde a pergunta norteadora deste trabalho.

Esse gap fica evidenciado na dificuldade de encontrar, disponivel no mercado de
trabalho, o profissional que se ajuste ao perfil demandado por empresas, fato comprovado
pelas competéncias reais (apresentadas) e as competéncias requeridas (Le Boterf, 2003)
quando se realiza o processo de Recrutamento e Selecéo.

Desta forma, o mercado de trabalho ndo oferece ocupacdes condizentes ao titulo
conquistado. Sendo assim, cabe aos egressos desenvolverem outras formas de qualificagéo,
adequacao ao mercado e desenvolvimento de carreira para melhor possibilidade de emprego.

Cabe também as InstituicGes de Ensino interagir com as empresas, estarem atentas as
demandas e reformular sua grade curricular, se adequarem a novas situacdes e alterar o seu
Projeto Pedagogico.

Como as profissdes evoluem rapidamente, o individuo deve tornar-se apto a enfrentar
novas situacdes de emprego ao ingressar no mercado de trabalho, podendo enfrentar percursos
de alteracdes profissionais que vdo desde a necessidade de atualizacdo constante até a
mudanca de area de estudos, o que o obriga a estar mudando de profissdo, diferentemente
daquela desenvolvida na sua formacdo inicial conforme Fusari, 2010.

Por outro lado, as empresas se utilizam de ferramentas para suprir 0s gaps existentes, o
que se espera de um candidato e o que ele apresenta. Cabe a algumas empresas oferecerem
treinamento, desenvolvimento, capacitagdo, trabalho  multidisciplinar, integracgéo,
acompanhamento, mapeamento de competéncias, porém algumas deixam de fazer as
contratacdes por questdes de custos e por acreditar que a carreira deve ser desenvolvida pelo
profissional.

Sugere-se para futuras pesquisas a participagdo de amostra representativa de egressos
dos Cursos de Tecnologos em Gestdo de Recursos Humanos e realizacdo de outras pesquisas
direcionadas ao mesmo curso, devido a caréncia investigativa na area. Sugere-se também a
participacdo de outras Instituicfes de Ensino que possuem 0s cursos de Tecndlogos; verificar
se as ferramentas trabalhadas pelas organizacGes para suprirem 0s gaps atendem as
necessidades esperadas e aplicar questionarios para verificar a real absorcdo do
desenvolvimento de competéncias e ndo a percepcao;

Como a pesquisadora tem formacdo no Curso de Tecndlogo em Gestdo de Recursos
Humanos e também € professora Universitaria deste curso, em duas faculdades da cidade de
Belo Horizonte, este estudo contribuiu para a autora enriquecer seus conhecimentos e 0
surgimento de novas oportunidades relacionadas a Consultoria voltada para a area, bem como
a analise e mapeamento de competéncias.

Considera-se que uma contribuicdo sera dada a instituicdo pesquisada, pois recebera
um diagnostico da percepcdo dos egressos e do mercado de trabalho informando sobre novas
competéncias a serem desenvolvidas e possiveis mudangas no projeto pedagogico.

Desta forma, para a Academia, contribui-se com o desenvolvimento do instrumento de
coleta de dados da pesquisa quantitativa, elaboragdo de novo conceito em competéncias a
partir da percepcdo dos profissionais de RH e novos conhecimentos no universo dos Cursos
de Tecnologos em Gestdo de Recursos Humanos. Assim, cumpre-se com um dos objetivos
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considerados importantes para os cursos de mestrado profissional, isto €, contribuir com o
ambiente pesquisado.

Finalmente, acredita-se que a relevancia maior deste estudo esta na identificagdo dos
gaps de competéncias para fornecer informacgdes aos egressos e Instituicbes de Ensino para
que busquem atender ao mercado de trabalho.
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