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Resumo: As competéncias do administrador vem sendo cada vez mais discutida e utilizada como caréter
classificatério no ambiente organizacional, devido ao seu alto grau de representatividade na contribuicdo
de uma empresa competitiva. O objetivo geral deste trabalho € realizar uma analise comparativa entre a
perspectiva académica e a perspectiva do mercado atual sobre umatematica que apresentaumatendéncia
crescente neste cenario. A metodologia utilizada foi uma pesguisa de campo com carédter descritivo. A
coleta de dados foi realizada através da aplicagdo de um questiondrio de natureza quali-quantitativa, que
possibilitou uma interpretacdo mais detalhada desse tema. Ap6s a coleta de dados, os resultados foram
analisados, organizados e explicados através de Tabelas e Gréficos. Conclui-se que as competéncias e
habilidades basicas mais citadas, foram: reconhecer e definir problemas, habilidade de comunicagéo,
habilidade em pensar estrategicamente e habilidade em adquirir novos conhecimentos. Todas elas estdo
em conformidade com aresolugdo do MEC, sendo esta, necesséria para atuacdo de um administrador no
cen&rio atual do mercado de trabalho, desde que, aprimoradas e adaptadas a0 desenvolvimento de cada
ambiente.
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1. INTRODUCAO

A gestdo estratégica das pessoas como um instrumento de manter a empresa cada vez
mais competitiva esta se tornando mais evidente no mundo contemporéneo. Atualmente no
ambiente organizacional o que esté se tornando um diferencial vai muito além das maquinas e
tecnologias utilizadas. O potencial humano é visto como grande fonte de sucesso e
desenvolvimento dentro da organizacdo, estas comecaram a perceber que o seu diferencial
competitivo estd nas pessoas que as compdem. Friedman (2000), conceitua capital humano
como ativos valiosos que devem ser desenvolvidos para viabilizar aos negécios dentro das
organizagdes. Ou seja, capital humano precisa estar em constante aprendizagem e essas
pessoas devem desenvolver junto com a empresa suas estratégias para alcangar os objetivos
de ambas as partes.

Diante deste cenario, o foco das organizaghes passou a ser as competéncias. Para
adentrar neste mercado o profissional necessita estar capacitado, pois suas competéncias serao
utilizadas como fonte geradora de riqueza. E preciso que o capital humano esteja em
constante aprendizagem, pois elevando o nivel de conhecimento, aumenta-se o estimulo ao
desempenho e mantém sempre elevado os resultados da organizagdo. O desenvolvimento do
profissional se dara ndo apenas com a aquisicao de teorias, mas através da pratica diante das
diversas situacdes em que o dindmico mercado oferece no dia-a-dia, assim, elevando o nivel
de experiéncia profissional. E desta maneira que o profissional obtera experiéncia e seguranca
para agir em cada situacdo, e podera utiliza-la em cada tomada de deciséo.

No presente artigo optou-se em dirigir este estudo de acordo com a perspectiva
académica dos professores do curso de Administracdo das Instituicdes de Ensino Superior da
Paraiba, sdo elas: Universidade Federal da Paraiba (UFPB); Universidade Federal de Campina
Grande (UFCG); Universidade Estadual da Paraiba (UEPB). Fazendo uma ponte com a
perspectiva do mercado de trabalho, através dos gestores de algumas lojas e industrias da
cidade de Campina Grande. De maneira a visualizar o perfil do administrador que esta
levando as organizacbes a manter-se nesse novo cenario competitivo, justifica-se essa
pesquisa como fonte de orientacdo para possiveis reformulacdes das praticas pedagdgicas, em
busca de ferramentas que possibilitem o real desenvolvimento das competéncias buscando
sempre o aperfeicoamento continuo da carreira do profissional. Partindo desse pressuposto,
questiona-se: Quais as competéncias que um administrador deve apresentar para se adequar
ao mercado de trabalho atual? Como forma de responder este questionamento, o objetivo
deste artigo foi verificar as competéncias necessarias ao administrador no contexto atual
através de um estudo comparativo baseado na percepcdo da academia e do mercado de
trabalho.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Cenério Atual do Mercado

O grande desafio das empresas nesse novo século € conseguir se adaptar com as
mudancas constantes, impostas pela globalizacdo. Saber aproveitar as oportunidades do
ambiente, que estdo inseridos e superar as ameacgas sem deixar que a situacdo fuja de controle.
O aumento do nivel de exigéncia do mercado com consumidores cada vez mais exigentes,
dispostos a lutar pelos seus direitos, que buscam sempre bens e servigos exclusivos e de
qualidade com atendimento personalizado, é a caracteristica forte desse novo mercado.

A revolugédo da informacgdo e da comunicagdo com o avanco de tecnologias como:
telefone, internet, pager, video conferencia, permite diminuir cada vez mais a distancia entre
as pessoas nas diversas partes do mundo. No entanto, nesta era da valorizagdo dos mais
sofisticados aparelhos eletrénicos, é necessario que haja a garantia de um suporte humano
inteligente. Sao estas pessoas, capazes de gerir adequadamente esses artefatos, que trazem
melhorias para o0 ambiente das comunicagdes. Sem elas seria impossivel de se efetivar e muito
menos utilizar, tais tecnologias, de forma correta dentro da organizagéo.

E com o conhecimento e a colaborag&o de cada um de seus agentes que a organizaco
pode se manter no mercado competitivo e obter um retorno satisfatorio. A visao de que o
colaborador é o parceiro principal da organizacdo caracteriza a nova ordem econémica, que
tem o conhecimento e ndo a base industrial como fator determinante. Gil (2010, p.23) trata
essa situacdo como o recurso principal para 0 bom desenvolvimento das empresas no
ambiente atual:

[...] Propbem, entdo, 0s criticos que as pessoas sejam tratadas como
parceiros da organizacdo. Como tais, passariam a ser reconhecidas
como fornecedoras de conhecimentos, habilidades, capacidades e
sobretudo, o mais importante aporte para as organizacOes: a
inteligéncia.[...]

Segundo Bouchiki e Kimberly (2003), o local de trabalho personalizado, no mundo
globalizado de hoje, é aquele onde, a geréncia da empresa primeiro elabora suas estratégias e
em seguida imagina como deve estar organizada toda a empresa para a realizacdo desse
objetivo, visando os incentivos que devem ser utilizados para motivar os individuos. Dessa
maneira o colaborador se sentird confortavel para desenvolver suas competéncias em
beneficio da organizacéo.

2.2 Conceito de Competéncia

S&o varios 0s conceitos destinados para esse termo, mas acaba que a grande maioria
gira em torno de trés caracteristicas, que usadas de forma integrada e coordenada podem
auxiliar a um desempenho superior e diferenciado de cada individuo. Sdo elas: conhecimento
(SABER), atitudes (FAZER) e as habilidades (SABER FAZER), isso segundo Picarelli
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(2002). Tais caracteristicas, em niveis de aprendizagem constante, eleva o crescimento do
profissional e por consequiente aumenta os beneficios gerados a empresa.
O conceito de competéncia foi utilizado por vérios autores ao longo dos anos, e apesar
de divergir em alguns pontos, todos convergem para a importancia que esse conceito
apresenta para a organizagdo. O quadro abaixo mostra uma evolucdo desses conceitos.

Quadro 1 — Conceito de Competéncia

1.Boyatizis (1982, p. 23) “Competéncias s3o aspectos verdadeiros ligados a
natureza humana. Sdo comportamentos observaveis que
determinam, em grande parte, o retorno da organizagdo.”
2. Spencer e Spencer | “A competéncia refere-Se a caracteristicas intrinsecas ao
(1993, p. 9) individuo que influencia e serve de referencial para seu
desempenho no ambiente de trabalho.”

3. Sandberg (1996, p. 411) | “A noc¢do de competéncia ¢ construida a partir do
significado do trabalho. Portanto, ndo implica
exclusivamente a aquisi¢ao de atributos”.

4. Bruce (1996, p. 6) “Competéncia ¢ o resultado final da aprendizagem.”

5. Boterf (1997, p. 267) “Competéncia é assumir responsabilidades frente a
situacOes de trabalho complexas, buscando lidar com
eventos inéditos, surpreendentes, de natureza singular.”
6. Magalhdes et al. (1997, | “Conjunto de conhecimentos, habilidades e experiéncias
p. 14) que credenciam um profissional a exercer determinada
fun¢do.”

7. Perrenoud (1998, p. 1) “A nogdo de competéncia refere-se a praticas do
cotidiano que se mobilizam atraveés do saber baseado no
senso comum e do saber a partir de experiéncia.”

8. Durand (1998, p. 3) “Conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
interdependentes e necessaria a consecucdo de
determinado proposito”.

9. Fleury e Fleury (2000, p. | “Competéncia: um saber agir responsavel ¢ reconhecido,
21) que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem
valor econémico a organizacdo e valor social ao

individuo.”
10. Becker et al. (2001, p. | “Competéncias referem-se a conhecimentos individuais,
156) habilidades ou caracteristicas de personalidade que

influenciam diretamente o desempenho das pessoas.”
Fonte: Adaptado de Bitencourt, 2001

Colocando as pessoas e as organizacOes lado a lado, observa-se um misto de
competéncias, que precisam ser utilizadas de maneira adequada para que gerem beneficios
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para ambos. Uma pessoa apresenta competéncias individuais, as quais podem se tornar
habitos no trabalho, sendo assim mensuraveis, e suas habilidades pessoais, que estardo
disponiveis para alcancar os objetivos de trabalho da organizacdo. Segundo Green (2000), as
competéncias organizacionais ou essenciais sdo 0s conjuntos Unicos de conhecimentos
técnicos e habilidades que causam impacto em produtos e servicos dentro e fora da
organizagéo e fornecem a vantagem competitiva no mercado.

Fleury (2000), em seus estudos, constatou que o individuo precisa apresentar valores
sociais que o fagam comprometer-se em cumprir com 0s objetivos que lhes s&o impostos,
desempenhando com eficécia sua funcdo. S6 assim as organizagBes iram poder vencer 0S
obstaculos impostos pelo novo cenario empresarial atual.

Diante deste contexto, é preciso repensar as competéncias dos profissionais inseridos
no mercado de trabalho atual e quais os papeis que o administrador precisa desempenhar para
continuar fazendo parte de mercado diferenciado que esta se tornando cada vez mais dindmico
e acirrado.

2.3 O Papel do Administrador

Diante a0 novo cenario que vivemos em que a competitividade € muito acirrada,
obrigando as empresas a se apresentarem de forma eficiente e eficaz para poder vencer a 0s
desafios do mercado, o administrador precisa estar pronto para responder as diversas situacdes
imprevistas e saber lidar com as novas necessidades impostas pelo cenario. Para isso, ele
precisa deter algumas competéncias individuais, que podem ser melhoradas ao longo do
tempo através de treinamentos e desenvolvimento. (RESENDE, 2000).

O papel do administrador dentro de uma organizacdo vai de acordo com suas
habilidades e como elas serdo utilizadas em prol da mesma. Vem definir o papel do
administrador como:

[...] O administrador € um agente — ndo s6 de conducdo do cotidiano -
de mudanca e transformacdo das organizacOes, levando-as a novos
rumos, novos processos, objetivos, estratégias, tecnologias e novos
patamares; ele € um agente educador e orientador, pois sua orientacéo
modifica comportamentos e atitudes de pessoas; € um agente cultural,
pois com seu estilo de Administracio modifica a cultura
organizacional. O administrador deixa marcas profundas na vida das
pessoas, pois lida com elas e com seus destinos e influencia o
comportamento dos clientes, fornecedores, concorrentes e demais
organizagdes humanas [...] (CHIAVENATO, 2006, p.13),

O administrador precisa ter uma visdo sistémica do seu ambiente de trabalho, tanto
interno quanto externo. E preciso que ele conheca os seus colaboradores e tenha a habilidade
de conduzi-los, formando e liderando equipes de sucesso. E importante também, que o
administrador saiba articular e integrar as diversas areas da organizacdo, para que saibam a
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importancia do trabalho em conjunto e juntas oferecam a empresa resultados satisfatorias.
Em relagdo ao ambiente externo, a administrador precisa estar conectado com o0s
acontecimentos recentes, entre eles o conceito de globalizagdo e internacionalizacdo, saber a
importancia da responsabilidade social, justica e ética, além de estar em constante
aperfeicoamento profissional (CHIAVENATO, 2006).

O autor ainda afirma que o administrador é responsavel por “efetuar diagnosticos de
situacdes, define estratégias, dimensiona recursos, planeja sua aplicagdo, utiliza tecnologias,
aplica competéncias, resolve problemas, gera inovagdo e competitividade.” (CHIAVENATO,
2006, p. 3). Isso demonstra que o administrador ndo vai ser avaliado apenas pelo seu
conhecimento, ele precisar mostrar habilidades para por em prética no dia a dia do seu
trabalho como um profissional deve agir no ambiente cercado de incertezas. Demonstrando
assim, suas competéncias, e utilizando-as de modo favoravel para a organizagao.

2.4 Competéncias do Administrador Conforme a Resolugéo n°4

A formagdo académica de um administrador assim como de qualquer curso de nivel
superior, deve seguir as resolucdes que séo instituidas pelo Conselho Nacional de Educacéo.
Além de elementos basicos, hoje encontrados em todos os cursos, como: interdisciplinaridade,
atividades didaticas, incentivo a pesquisa, estagios, monografia entre outros. O aluno do curso
de administracdo precisa de uma formacdo que possibilite o desenvolvimento de suas
habilidades e competéncias.

A resolucdo de n° 4, de 13 de julho de 2005, descreve quais competéncias e
habilidades basicas que sdo necessarias para o ingresso do administrador no mercado de
trabalho, sdo elas:

| - reconhecer e definir problemas, equacionar solucdes, pensar estrategicamente,
introduzir modificacBes no processo produtivo, atuar preventivamente, transferir e generalizar
conhecimentos e exercer, em diferentes graus de complexidade, o processo da tomada de
deciséo;

Il - desenvolver expressdo e comunicacdo compativeis com o exercicio profissional,
inclusive nos processos de negociacdo e nas comunicagdes interpessoais ou intergrupais;

Il - refletir e atuar criticamente sobre a esfera da producdo, compreendendo sua
posicao e funcdo na estrutura produtiva sob seu controle e gerenciamento;

IV - desenvolver raciocinio logico, critico e analitico para operar com valores e
formulacdes matematicas presentes nas relacbes formais e causais entre fendmenos
produtivos, administrativos e de controle, bem assim expressando-se de modo critico e
criativo diante dos diferentes contextos organizacionais e sociais;

V - ter iniciativa, criatividade, determinacdo, vontade politica e administrativa,
vontade de aprender, abertura as mudancas e consciéncia da qualidade e das implicacGes
éticas do seu exercicio profissional;

VI - desenvolver capacidade de transferir conhecimentos da vida e da experiéncia
cotidianas para o ambiente de trabalho e do seu campo de atuacdo profissional, em diferentes
modelos organizacionais, revelando-se profissional adaptavel,
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VIl - desenvolver capacidade para elaborar, implementar e consolidar projetos em
organizagoes;

VIII - desenvolver capacidade para realizar consultoria em gestdo e administragéo,
pareceres e pericias administrativas, gerenciais, organizacionais, estratégicos e operacionais.

A resolucdo que rege o curso de administracdo, enfatiza que é preciso que o
administrador tenha habilidades e atitude para saber colocar em pratica todos o0s
conhecimentos e competéncias adquiridos no decorrer do seu curso de graduacio. E de grande
importancia que o administrador saiba que sdo pecas fundamentais, imprescindiveis para o
bom desempenho da organizacdo. Assim, é preciso saber compreender 0s objetivos da
empresa, a qual faz parte, adquirindo uma postura compativel com o seu cargo e buscando
cada vez mais entender e conhecer as competéncias necessarias a sua funcdo, para que o
feedback organizacional seja eficiente e eficazmente aproveitado.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Este estudo quali-quantitativo, através de uma pesquisa descritiva e de campo, que
segundo Creswell (2007) a abordagem quali-quantitativo, pode ser entendida como “a
ampliacdo do uso de métodos mistos de pesquisa nas ciéncias humanas e sociais decorrente da
necessidade de articular dados qualitativos e quantitativos em um estudo”. Assim, buscou-se
coletar opinides sobre as competéncias essenciais na percepc¢do dos professores e gestores de
empresa, buscando complementar os dados quantitativos encontrados nas questdes
relacionadas com as competéncias mencionadas na Resolucéo.

O universo desta pesquisa foi dividido em dois subgrupos. O primeiro sdo 0s
professores do curso de Administracdo de instituicdes publicas da Paraiba, a tabela abaixo
relaciona cada uma delas:

Tabela 1: Universo Académico

INSTITUICAO UNIVERSO

UFPB 40
UEPB 28
UFCG 23
TOTAL 91

Fonte: Elaboracdo Prépria (2014)

Essas informacdes foram obtidas através do site da instituicdo no caso da UFPB,
através da coordenadora de graduacdo do curso de Administracdo da UEPB e no proprio
departamento do curso da UFCG.
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O outro subgrupo desse universo é formado por gestores de lojas e indUstrias Esses
dados estdo disponiveis no cadastro lojista — CDL, e no cadastro das industrias oferecido no
site da FIEP — PB.

Os pesquisados foram selecionados de acordo com a facilidade de acesso a eles,
segundo Vergara (2010), este tipo de amostra é definida como ndo probabilistica por
acessibilidade. Nesta pesquisa obteve-se um feedback de 40 questionarios respondidos pelos
professores e 16 questionarios respondidos pelos gestores.

A coleta dos dados foi realizada através de questionario eletrénico, elaborado por meio
do programa disponivel na internet o0 Google Docs. O questionario se divide em duas partes:

- A primeira parte € subjetiva, onde o participante fica livre para elencar quais sdo as
habilidades, conhecimentos e atitudes que um administrador deve apresentar para atuar no
mercado de trabalho.

- A segunda parte é objetiva. Esta segunda parte do questionario foi adaptada de Souza
(2011), o participante ira mensurar em grau de importancia as competéncias e habilidades que
um administrador adquirir/desenvolver ao longo do curso para estar preparado ao ingressar no
mercado de trabalho, estas estdo disposta na Resolucdo N° 4, de 13 de julho de 2005, segundo
a qual, é regido o curso de administracdo nas instituicoes brasileiras.

Para andlise e interpretacdo dos dados coletados, por meio do questionario aplicado
via e-mail, foram obtidas respostas que posteriormente foram transformadas em porcentagens.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Aqui discorre-se sobre os dados que foram coletados dividido em duas partes, a
primeira apresenta as competéncias que cada administrador deve possuir para fazer frente aos
desafios do mercado de trabalho e a segunda parte leva em consideracdo o Grau de
importancia das Competéncias dos Administradores no Cenario Atual de acordo com o que é
descrito na Resolugcdo N°4 que rege o curso de graduacdo em Administracao.

PARTE | - COMPARACAO DA PERCEPCAO DAS COMPETENCIAS DO
ADIMINISTRADOR

COMPETENCIA - CONHECIMENTO

Segue-se 0s conhecimentos citadas de acordo com a percepcdo da académica e a
percepcdo do mercado respectivamente. Dentre as mais citadas pela percepcdo académica
encontramos o0 Conhecimento em Teoria da Administracdo, Conhecimento em Mercado, em
Estratégia, Formacdo continuada, Conhecimento em Informacdo, Conhecimento em
Empreendedorismo, Conhecimento em Fung¢bes Administrativas e Conhecimento em
Financas. Os conhecimentos mais citadas, como ja era de se esperar, neste caso estao ligadas
a conhecimentos adquiridos dentro da academia, teorias que muitas das vezes ndo séo aliadas
a atitude de por em préatica. Podemos perceber que na visdo da academia 0 embasamento
tedrico é importante para o administrador, importante entender os modelos teéricos como
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também a visdo da estratégia. Confirma-se assim a importancia de saber adequar a estratégia
para cada tipo de organizacdo. Segundo Porter (1980 apud Tscha e Filho, 2005, p.4).
“Estratégia competitiva sdo acdes ofensivas ou defensivas para criar uma posicao defensavel
numa organizagdo, para enfrentar com sucesso as forgas competitivas e assim obter um
retorno maior sobre o investimento”.

J& na visdo do mercado, os conhecimentos mais mencionados sdo aqueles que
geralmente sdo adquiridos com a prética e a experiéncia do dia a dia organizacional. Sao eles
0 Conhecimento em Lingua Estrangeira, Conhecimentos Estratégicos, Conhecimento
Interpessoais, Conhecimento em Dominio na Area de Atuagio. Na visdo do mercado,
observa-se a importancia de outra lingua, especificamente o inglés, fato que tornou cada vez
mais importante em um ambiente globalizado onde as empresas estdo constantemente se
internacionalizando.

Uma observacdo importante nas duas percep¢bes € a importancia da formacao
continuada, buscando especializar-se na area de atuacdo. Picarelli (2002, p. 226), destaca esta
competéncia como forma de crescimento para carreira do profissional:

As acOes de capacitacdo constituem, em geral, em meios de obtencéo
de proficiéncia nas competéncias e na conseqliente progressao na
carreira. O aumento do nivel de proficiéncia das competéncias,
quando proveniente de capacitacdo podera se dar por meio de acdes de
capacitacbes variadas, como: experiéncia praticas; auto-estudo;
treinamentos conceituais; treinamentos praticos; e-learning; cursos de
mercado; estagio programado; disseminacdo de conhecimento.

Ap0s suprir esta competéncia a empresa a utiliza de forma estratégica direcionando-as
para 0 alcance das necessidades e objetivos da organizacdo. Sendo assim, quando o
conhecimento adquirido continuadamente por cada colaborador € utilizado adequadamente
dentro da organizacéo o resultado alcancado sera o almejado.

COMPETENCIA - HABILIDADE

Os resultados obtidos demonstram as habilidades que foram mencionadas,
respectivamente, de acordo com a percepc¢do académica e a percepcdo do mercado.

De acordo com a academia, as habilidades que foram obtiveram maior
representatividade foram a Habilidade de Trabalhar em Equipe, Habilidade em Planejamento,
Habilidade de Execucdo, Habilidades Humanas, Habilidade de Integracdo, Habilidade de
Analisar as Variaveis do Ambiente e do Mercado, Habilidades Conceituais, Habilidade de
Saber Motivar, Habilidade de Reconhecer Méritos, Habilidade de Reconhecer Problemas,
Habilidade de Saber Gerenciar e Habilidade de Implementar Resolugdo para o Problema.

Diante da percepcdo do mercado, as mais citadas foram a Habilidade de ter Atencdo,
Habilidade de Saber Ensinar, ter Auto Conhecimento e Habilidade de Solucionar Crises.

Por este conhecimento estar relacionado ao saber FAZER, ambos os lados da pesquisa
se posicionaram de acordo com experiéncias vividas na pratica, pois estas demonstraram
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como cada ator tem habilidade para vivenciar cada situacdo. Cada uma dessas habilidades
reforcam ainda mais 0 novo momento que se encontra 0 mercado atual, o qual se volta mais
fortemente ao conceito de gestdo de pessoas. E preciso que o local de trabalho esteja voltado
para a boa convivéncia das pessoas. As habilidades mencionadas estdo voltadas para o
trabalho em equipe satisfatorio para todos que a compde, como diz Morin (2001, p.8):

A organizagdo do trabalho deve oferecer aos trabalhadores a
possibilidade de realizar algo que tenha sentido, de praticar e de
desenvolver suas competéncias, de exercer sue julgamentos e seu
livre-arbitrio, de conhecer a evolucdo de seus desempenhos e de se
ajustar.

COMPETENCIA - ATITUDE

Os resultados expostos relacionam as atitudes mais citadas na percepgdo académica e
na percepcdo do mercado, respectivamente. Dentre as mais mencionadas na percepcao
académica estdo a Habilidade para ter um bom Relacionamento Interpessoal, ser Proativo, ter
Iniciativa, ter Humildade, Desenvolver Relacionamentos, Demonstrar Interesse, Senso de
Cooperacao, Inovacdo e Criatividade.

No que diz respeito a atitude, a formagdo académica ainda nao consegue abranger tal
desenvolvimento, sdo poucas as atividades pedagodgicas realizadas buscando mensurara-lo,
como também a identificacdo destas nos alunos. Assim, deve-se repensar o desenvolvimento
das disciplinas dando foco tanto no conhecimento tedrico, mas também com énfase nas
atitudes.

Na percep¢do do mercado as atitudes mais citadas foram, ser Flexivel, ser Adaptavel,
ser Motivador, saber Inovar. Percebemos em ambas as repostas que essa competéncia € a que
mais depende da iniciativa do Administrador, pois ele precisa realmente FAZER para
conhecer e adquirir a experiéncia necessaria. E para desenvolver estas atitudes do
administrador € necessario que se crie uma nova forma de gestdo que estimule esse
desenvolvimento, ¢ isso que vem trazer a Gestdo de Pessoas. Segundo Gil (2010, p. 32), “As
pessoas nas organizaces devem ser capazes de aprender com rapidez e continuidade, de
inovar incessantemente e de assumir novos imperativos estratégicos com maior velocidade e
naturalidade”.

PARTE Il - COMPARACAO DO GRAU DE IMPORTANCIA DAS COMPETENCIAS
APRESENTADAS NA RESOLUCAO

Visualizando de modo geral pode-se identificar que diante da percepcdo dos gestores,
as competéncias apresentadas na resolucdo e consideradas mais importantes (média e grande
importancia), sdo:

X Reconhecer e definir problemas (94%)

X Pensar estrategicamente (100%)
X Identificar problemas e oportunidades (94%)

K/
*

K/
*
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Habilidade e conhecimento em comunicacéo (94%)
Habilidade de comunicagéo (93%)

Habilidade de comunicagéo interpessoal (100%)
Habilidade em usar a comunicagéo estruturada (100%)
Comportamento ético (100%)

Diante disso, o perfil do administrador, segundo a percepc¢do do mercado, seria de um
comunicador visionario. Maximiano (2002) afirma que, o administrador de hoje deve assumir
diversos papéis, dentre os quais o de facilitador dos processos organizacionais. Ele acredita
que a pratica cotidiana exige dos administradores uma maior flexibilidade e agilidade nas
decisdes que os distancia da formacao académica e dos regulamentos.

O autor ainda afirma que os administradores precisam lidar com um diverso nimero
de fungdes no seu dia a dia de trabalho, levando-os a assumir diferentes papéis que integrados
alcancam o melhor resultado funcional. Esses papéis estdo divididos em trés categorias séo
elas: interpessoal, quando o administrador precisa representar bem a empresa, ser lider e um
bom elemento de ligacdo; informacional, quando o administrador precisa ser um coletor,
disseminador e porta-voz para sua equipe; e por fim a funcéo deciséria, onde o administrador
precisa ser empreendedor, solucionar problemas, alocar recursos e ser um bom negociador.
Confirmando ainda mais as repostas encontradas na percepg¢do do mercado.

Na percepc¢do da academia, as competéncias apresentadas na resolucao e consideradas
mais importantes (média e grande importancia), foram:

X Habilidade em pensar estrategicamente (90%)

X Habilidade e conhecimento do ambiente organizacional (100%)

X Habilidade em identificar problemas e oportunidades (100%)

X Habilidade e conhecimento em comunicacdo (100%)

X Atitude de tomar iniciativa (95%)

X Motivacéao (95%)

X Habilidade em adquirir novos conhecimentos (100%)

X Adaptabilidade (100%)

X Comportamento ético (100%)
X Visdo de projetos (90%)

X/
X4

L)

X/
X4

L)

X/
X4

L)

X/
X4

L)

*

Assim, na visdo académica, o perfil do administrador deve ser além do conhecimento
adquirido no curso de graduacdo. Segundo Quinn (2003), a gestdo por competéncias constitui
um modelo gerencial que se propBe a integrar e orientar esforcos, sobretudo os que estdo
relacionados a gestdo de pessoas, visando desenvolver e sustentar competéncias consideradas
fundamentais aos objetivos organizacionais. Desenvolvendo as funcgdes, que sdo julgadas
necessarias para o bom desempenho do seu papel, na posicdo que ocupa dentro da
organizacdo, o administrador consegue tomar as decisGes necessarias e tem um perfil
visionério diante dos acontecimentos da organizagao.

10
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho realizado, a partir de sua fundamentacédo tedrica, ampliou o entendimento e

0s conhecimentos a cerca do conceito de competéncia quem vem sendo cada dia mais
abordado e utilizado pelos administradores como uma ferramenta de diferencial competitivo e
fonte de riqueza. O advento da comunicacdo tem papel fundamental nessa nova vertente, as
distancias diminuiram; as tecnologias aumentaram, possibilitando um maior acesso ao
conhecimento. A habilidade e a atitude usadas adequadamente em cada situagdo € o que torna
um administrador diferente diante do mercado. Assim motivar o desenvolvimento dessas
competéncias para que estejam em constante sintonia com o mercado serd um ponto positivo
agregado.

A pesquisa nos revela, que de acordo com o ponto de vista dos entrevistados, nas duas
percepcOes, academia e mercado, o que eles definem como competéncias para um
administrador se apresentam semelhantes em diversos aspectos. Foi perceptivel a semelhancas
entre algumas respostas com isso podemos concluir que existe uma ligacdo entre o ambiente
académico e o cenario do mercado atual.

Na primeira parte da pesquisa um fator importante e enriquecedor é a perceptivel
utilizacdo da linguagem formal desenvolvida dentro da academia, que enfatiza termos como
as funcbes da administracdo e as areas da administracdo, no decorrer das repostas desses
atores. Na outra vertente sdo utilizados conceitos mais praticos encontrados no dia a dia
profissional. Dando énfase a importancia utilizacdo conjunta da prética e aliada a teoria, como
forma de tornar as competéncias ainda mais resistentes as transformacdes decorrentes da
globalizacao.

Os resultados da segunda parte da pesquisa que classificaram de acordo com o grau de
importancia, as competéncias e habilidades do profissional que estdo na resolucdo que rege o
curso de administracdo, obtiveram um resultado satisfatorio. Grande maioria das
competéncias citadas na resolucdo foram consideradas de grande importancia para os atores
participantes da pesquisa. Concluindo que se durante o curso de graduacdo, esse profissional
consegue desenvolver tais caracteristicas estard apto para ingressar no mercado de trabalho
sem muitas dificuldades.

Conforme os resultados da nossa pesquisa é necessario que haja uma reformulacéo nas
praticas pedagdgicas dessas instituicdes, inserindo ao longo do curso de graduacdo vivéncias
concretas que se assemelhem ao que cada profissional ira se deparar, nos ambientes de sua
atuacdo, apos o término de seu curso. Diante desta afirmativa sugerimos as mudancas algumas
mudancas, abaixo relacionadas:

Criacdo de ambientes que simulem situa¢fes organizacionais;

Incentivo a pesquisa de campo em empresas;

Trabalhos dindmicos em grupos;

Atividades que estimulem a expressdo e comunicagao pessoal,

Atividades que incentive e ensine 0 comportamento ético necessario a cada

e

AS

e

AS

e

AS

X3

25

X3

25

profissional,
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<> Utilizar a forma lddica através de jogos para despertar 0 pensamento
estratégico de cada profissional.

Assim, aliada a teoria ensinada em sala de aula, a préatica, estaria dando a cada
profissional uma maior experiéncia, tornando-os capazes de enfrentar, sem grandes
dificuldades o ambiente, o qual serd inserido.

Por fim, sugere-se que 0s administradores, ou aqueles que desempenham a funcao
destes dentro do mercado, sempre busquem investir no aprimoramento de suas competéncias
de maneira a aumentar o seu desempenho dentro da organizacdo. S&o estas competéncias que
caracterizaram cada um desses atores como um profissional diferenciado levando-o a novos
caminhos. E com esse diferencial, que cada profissional se tornara apto a competir, sem ter
medo das dificuldades que poderdo vir a aparecer, no crescente e avancado cenario que se
encontra o mercado atual.
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