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Resumo: 
O propósito desta artigo é gerar um rol de competências no qual estabeleça uma tipologia para as competências funcionais exigidas para o cargo de operador na indústria de celulose e papel.  Através de uma abordagem conceitual simplificada de competências e desdobramentos em dimensões e tipologias foi possível gerar, mediante pesquisa de campo envolvendo empresas do setor de celulose e papel no estado do Paraná, um rol de competências funcionais e sua tipologia. O procedimento técnico usado foi através de um levantamento (survey). Conclui-se que a partir do  rol ou agrupamento das competências gerado, este torna-se um grande auxílio no tratamento dos dados resultantes do mapeamento (tabulação e construção da matriz de competências), bem como na criação de ferramentas de análise, avaliação e mensuração das mesmas. Observou-se, mediante dados tabulados que, embora as competências técnicas sejam pré-requisitos para o exercício da função, os respondentes dão uma importância considerável às outras competências, tais como as organizacionais e comportamentais. 
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Establishing a typology for the functional competences in the pulp and paper industry

Abstract 

The purpose of this article is to generate a list of competencies in which establishes a typology for the functional competencies demanded for the operator position in the pulp and paper industry.  Through a simplified conceptual approach of competencies and unfoldings in dimensions and typologies was possible to generate, by field research involving companies of the pulp and paper sector in the Paraná State, a list of functional competencies and your typology. The used technical procedure was through a survey. It‘s concluded, that starting from the list or competences grouping generated this becomes a great aid in the treatment resultants of the assessment (tabulation and construction of competences matrix), as well as in the creation of analysis tools, evaluation and measuring of the same ones. It's perceived, by data tabulated that, although the technical competencies are pre-requirements for the exercise of the function, the respondents give a considerable importance to the other competencies, such as the organizationals and behaviorals.

Key-words: functionals competencies, competencies dimensions, competencies typology.

1 Introdução

O mundo está experimentando mudanças profundas e aceleradas em todos os âmbitos em virtude da globalização e competitividade acirrada. Assim, estas mudanças têm modificado o mercado do trabalho, que se apresenta mais dinâmico. Este novo contexto exige novas abordagens nos campos da organização e atividade produtiva, onde o elemento humano se constitui numa das peças chave para alcançar os níveis de competitividade, produtividade e excelência das economias.

Diante desta nova realidade busca-se metodologias mais adequadas para captar o conteúdo do trabalho, tal como vem se configurando nos novos sistemas produtivos. No quadro atual, a proposta mais atraente do ponto de vista  conceitual é  a análise do trabalho baseada em competências (LIMA & ASSIS, 1999). Embora a análise de competências seja uma alternativa muito atraente, ela encerra um problema prático: a dificuldade de ser operacionalizada.
Quando a gestão de pessoas está fundamentada em competências, requer que a empresa identifique com clareza, quais são as lacunas ou deficiências em seu quadro funcional, que possam retardar ou bloquear a obtenção dos macros objetivos estratégicos da organização.Para ajudar a responder todas essas demandas, o setor de Recursos Humanos, hoje em dia, pode contar com uma ferramenta chamada mapeamento de competências (LIMA, 2005).
O mapeamento de competências é frequentemente indicado como um importante antecedente da gestão de conhecimento nas empresas. Na literatura existente os autores (GRAMIGNA, 2002; ROCHA-PINTO, 2004; RABAGLIO, 2004; SANTIAGO JUNIOR, 2004; TRASSATI & COSTA, 2005) salientam a necessidade de identificar, gerenciar e desenvolver as competências dos trabalhadores a fim de melhorar a competitividade da empresa, bem como sua produtividade. Porém, poucos trabalhos tem sido feitos especificamente sobre o mapeamento de competências numa perspectiva mais operacional, ou seja, como ele pode ser alcançado. 
No mapeamento das competências funcionais, entre as várias atividades a serem executadas, uma delas é a geração de um rol de competências funcionais e sua respectiva tipologia (categorização). Gerando por sua vez uma demanda.
O propósito deste artigo é gerar um rol de competências, no qual estabeleça uma tipologia para as competências funcionais exigidas para o cargo de operador na indústria de celulose e papel.  A execução deste trabalho justifica-se,  pois promove o agrupamento das competências auxiliando no tratamento dos dados resultantes do mapeamento (tabulação e construção da matriz de competências) e na criação de ferramentas de análise, avaliação e mensuração das mesmas. 
2. Referencial teórico 
2.1 Recorte de competências (conceitos e mais conceitos)

A noção de competência não é nova. Tem sido empregada em situações diversas e com diferentes significados, contudo seu uso nos discursos sociais e científicos tem se tornado cada vez mais freqüente, abarcando diferentes concepções.
Perrenould (2000, p.15) destaca que “Competência é a faculdade de mobilizar um conjunto de recursos cognitivos (saberes, capacidades, informações, etc.) para solucionar uma série de situações”. Com esta afirmação o autor constata que a mesma é alcançada por meio do encadeamento de vários conhecimentos.

Segundo Rezende (2000, p.32) “competência é a resultante da combinação de conhecimentos com comportamentos”. Observe que nesta concepção o autor reforça que aspectos tais como aptidões, atitudes e vontade quando aliados aos conhecimentos possibilitam alcançar competência. Neste enfoque o conceito se amplia levando em conta não somente os conhecimentos, bem como os resultados.

Já Zarifian (2001) estabelece uma diferença entre competência – no singular e as competências - no plural - cujo conceito de competência está centrado na iniciativa e responsabilidade tanto de indivíduo como de grupo, ante uma situação profissional onde ação individual revela-se insuficiente frente à complexidade dos problemas enfrentados na produção. Neste outro enfoque, Zarifian (2001) fala de competências técnicas (domínio de processos e equipamentos), competências de gestão (gestão de qualidade e fluxos, planejamento e seqüência da produção) e as competências de organização que se concentram no domínio da comunicação e da iniciativa/ autonomia. 
Observa-se que o autor distingue as competências em diversos conteúdos, o que leva a configurar diferentes áreas de desenvolvimentos de competências para as pessoas. Estas áreas dependem da ação das pessoas e, desta forma, pode-se dizer que o desenvolvimento das competências organizacionais está vinculado ao desenvolvimento das competências do indivíduo e das condições dadas pelo contexto em que se encontra. Logo, as competências provêm das diferentes disposições que ocorrem entre pessoas, os recursos (tangíveis ou não) e os processos.
Entende-se como conceito de competência profissional como sendo o conjunto de saberes, saber-fazer, saber-ser, saber aprender, que são usados no contexto particular de uma situação de trabalho (CASTRO, 1997). 
Observe que os autores citados anteriormente defendem esta dicotomia, a qual se estabelece que a competência de um indivíduo resulta de um movimento dinâmico entre a sua qualificação e a situação de trabalho que ele ocupa, tendo em conta que o posto de trabalho, por consequência, modifica a sua competência – as competências são mobilizadas pelas pessoas quando é necessário provar a capacidade de resolver uma dada situação ou atingir um objetivo pré-definido, numa adaptação concreta a um posto de trabalho, mobilizando portanto um conjunto de comportamentos e atitudes complexas.

As concepções e as distinções sobre competência são diversas, porém todas referem à interseção entre conhecimentos, compreensão e habilidades que se medem em termos de desempenho ou capacidade comprovada de realizar um trabalho.

2.2 Dimensões das competências

Como vimos, as competências tomam para si várias faces, ou seja, ela é vista por diferentes ângulos. Podendo ser visualizada pelo ponto de vista como competência individual, do trabalho, profissional, estratégica e organizacional.

Ruas (2001) destaca que o termo competências têm sido muito empregado, todavia ainda é muito controvertido. Seu enfoque tanto no mundo empresarial, bem como no meio acadêmico tem sido marcado por diferentes conceitos e dimensões. O quadro a seguir demonstra estas dimensões.

	Dimensões

Organizacionais

da

Competência
	Noções
	Abrangência



	Essenciais 

	São as competências que

diferenciam a empresa perante

concorrentes e clientes e constituem a razão de sua sobrevivência.
	Devem estar presentes em todas as áreas, grupos e

pessoas da organização, embora em níveis

diferenciados.

	Funcionais 

	São as competências específicas de

cada uma das áreas vitais da

empresa (vendas, produção, por

exemplo)
	Estão presentes entre os grupos e pessoas de cada

área.



	Individuais
	São as competências individuais e

compreendem as competências

gerenciais
	Apesar da dimensão individual, podem exercer

importante influência no desenvolvimento das

competências dos grupos ou até mesmo da

organização. É o caso das competências

gerenciais.


Quadro 01: Dimensões organizacionais da competência

Fonte: adaptado de RUAS, 2001.

Contudo, restam algumas questões: Como manifestar estas competências nas diversas atividades e funções existentes dentro de uma empresa?; Como torná-las tangíveis nas atividades funcionais?;

Há necessidade de desdobrá-las em competências funcionais, sejam estas organizacionais ou estratégicas, profissionais ou do trabalho ou individuais.

Define-se competências funcionais como “ o conjunto de conhecimentos e habilidades que permita aos funcionários desenvolver suas funções alinhadas com as competências organizacionais e com os objetivos estratégicos da organização” (Rocha-Pinto, 2004, p.54).

Considera-se como competências funcionais, aquelas competências requeridas pelo seu trabalho ou pelas situações que se defronta no exercício da função.

Segundo Trassati & Costa (2005) estas competências são aquelas que permitirão a construção conjunta de uma linguagem que consiga garantir que os funcionários entendam seu papel na empresa e, ainda, que flexibilize o reposicionamento da empresa por meio da alteração dos parâmetros de desempenho dos indivíduos e do conjunto de pessoas.

2.3 Tipologia de competências 

Tem-se procurado novas formas de classificar as competências para as diferentes trajetórias profissionais. Vários autores têm proposto classificação de competências. Ruas (2001), por exemplo, propõe classificá-las da seguinte forma: as técnicas, as sociais, as de gestão e as de aprendizagem.

Já Zarifian (2001) afirma que ocorreu uma ampliação de competência em vários sentidos, a saber: de processo, técnico-econômica, organizacional, de serviço e social.

Outro autor que segrega as competências em categorias é Rezende (2000). Ele as classifica em: técnicas, intelectuais, cognitivas, relacionais, sociais e políticas, didático-pedagógicas, metodológicas e de lideranças.

Essas categorias são importantes para discutirmos sua relação com as competências individuais. As categorias descritas referem-se às dimensões de atuação dos funcionários, onde se buscam alinhar a realização de suas atividades como os objetivos da organização.
3. Metodologia

O método utilizado nesta pesquisa foi o indutivo. De acordo com as classificações das pesquisas mencionadas por Silva & Menezes (2001, p.20-23), existem várias formas de classificar uma pesquisa. O presente trabalho pode ser assim caracterizado: “aplicada”, quanto a sua natureza; “quantitativa”, quanto à abordagem do problema; “descritiva”, quanto aos objetivos; “Levantamento (Survey)”, quanto aos procedimentos técnicos.

Durante a execução deste estudo foram levantados dados primários para se estabelecer uma tipologia das competências funcionais. A vantagem de se trabalhar com dados primários, evidencia-se no fato que estes são coletados “sob medida” para responder a questão que motivou a pesquisa.

As informações estudadas para a geração do rol foram as competências mobilizadas nas atividades exercidas em seu posto de trabalho.
Para realizar a coleta delimitou-se que as empresas a serem pesquisadas deveriam ser:
· Empresa integrada (floresta-celulose-papel);

· Deve estar no estado do Paraná, para que possa estar próximo ao universo onde será realizada a pesquisa de campo; 

· As empresas devem ser representativas no setor, com características de produtividade, alta competitividade e investimentos constantes em seus recursos humanos. 

A  coleta  de dados desenvolveu-se mediante a aplicação de questionários, os quais constavam uma relação de competências funcionais desejáveis. De acordo com Nogueira (1973) questionário é uma série de perguntas organizadas com objetivo de levantar dados para uma pesquisa, cujas respostas são fornecidas pelo informante ou pesquisado sem a assistência direta ou orientação do investigador. É, geralmente, enviado pelo correio ou por portador; sendo do mesmo modo devolvido ao investigador. Gil (2002) afirma que por questionário entende-se como um conjunto de questões que são respondidas por escrito pelo pesquisado.

O universo que compreende este estudo, de acordo com a delimitação proposta anteriormente, compõem-se de uma  população com cerca de 5 empresas.

Objetivando levantar as principais competências, que possam fazer parte de um rol de competências funcionais presentes no cargo de operador, foram enviados questionários para todas as 5 empresas. Todavia, somente 3 empresas os retornaram preenchidos. Esta amostragem configurou cerca de 60% da população. De acordo com Gil (2002) amostra é uma pequena parte dos elementos que compõem o universo.

A escolha dos informantes ocorreu em função da identificação de quais pessoas conhecem o tema e que pudessem contribuir para que as perguntas feitas tivessem respostas. Para tanto foram identificados os seguintes sujeitos da pesquisa: Operadores do Preparo da Madeira; Operadores da Linha de Fibras; Laboratoristas do Controle da Qualidade; Operadores da Máquina de Papel; Operadores do Acabamento e Conversão; Operadores da Embalagem e Expedição; e Operadores das Utilidades (água, vapor, energia elétrica, etc.). 

Foram enviados questionários aos sujeitos da pesquisa citados acima. Das 3 empresas pesquisadas houveram cerca de 80 respondentes.

	Empresa
	Quantidade

	A
	37

	B
	25

	C
	18


Tabela 1 – Distribuição dos respondentes
A organização e tratamento dos dados quantitativos deram-se através da distribuição de freqüência. Para montar uma distribuição de freqüência, os dados foram dispostos em tabelas, onde as colunas relacionam os graus de variação das variáveis e nas linhas, a freqüência de ocorrência de cada variação dessas variáveis. Na análise dos dados se fez necessário o uso de cálculos estatísticos, especificamente o cálculo de percentagens, médias, etc.

4. Apresentação dos resultados

Este item envolve os resultados obtidos pela pesquisa de campo definida na metodologia anteriormente especificada. Na tabela a seguir identificam-se as principais competências exercidas pelos respondentes. Essa contém uma tipologia das competências funcionais referentes ao cargo de operador da indústria de celulose e papel durante o exercício de seu cargo. As competências foram classificadas em 04 categorias, sendo estas respectivamente: técnicas, organizacionais, comportamentais e de gestão. O agrupamento destas, em cada categoria, deu-se em função da freqüência de respostas advindas dos sujeitos da pesquisa. Estabeleceu-se que a competência seria tabulada desde que tivesse freqüência igual ou acima de 50%.

	COMPETÊNCIAS PERTINENTES AO OPERADOR DA INDÚSTRIA DE CELULOSE E PAPEL
	n.º de respostas
	% de freqüência

	TÉCNICAS
	
	

	Informática técnica
	56
	70

	Fabricação  de polpas celulósicas
	63
	78,7

	Fabricação  de  papel
	64
	80

	Composição  química da celulose
	40
	50

	Propriedades dos  papéis
	47
	58,5

	Unidades de medidas
	47
	58,7

	Noções básicas de química
	43
	53

	Noções básicas de operação dos equipamentos auxiliares e acessórios
	61
	76

	Noções básicas das variáveis de controle de processo
	61
	76

	Noções básicas de manutenção elétrica e mecânica preventiva/preditiva
	40
	50

	Noções  dos sistemas  de impressão  e  de conversão
	40
	50

	ORGANIZACIONAIS
	
	

	Segurança e higiene industrial
	80
	100

	Cultura  da  Qualidade
	75
	93

	Organização
	80
	100

	Informática  básica
	75
	93

	COMPORTAMENTAIS
	
	

	Capacidade de trabalhar sobre pressão
	72
	90

	Comunicação
	72
	90

	Flexibilidade
	75
	93

	Dinamismo, iniciativa
	80
	100

	Relacionamento Interpessoal
	73
	91

	GESTÃO
	
	

	Tomada  de  Decisão
	66
	82,5

	Visão Sistêmica
	43
	53,7

	Planejamento
	61
	76,3

	Liderança
	61
	76,3

	Visão Estratégica
	58
	70


Fonte: próprio autor

Tabela 1 – Competências funcionais do operador de celulose e papel

5. Considerações finais
As categorias representativas de atitudes, conhecimentos e habilidades priorizadas pelos respondentes da pesquisa, foram representadas graficamente empregando a metáfora da “árvore das competências” (Gramigna, 2002). Onde as raízes correspondem às atitudes, o tronco ao conhecimento e a copa (frutos, flores e folhas) corresponde às habilidades. 
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Figura 1 – Árvore das competências funcionais do operador de celulose e papel

Fonte: Adaptado de Gramigna (2002)

Quando se analisa as competências de gestão, ou seja, aquelas que se materializam na forma de gerir, planejar, decidir, coordenar e controlar. Constata-se que elas se traduzem nos seguintes saberes: saber aplicar visão sistêmica, saber tomar decisões, saber planejar, saber liderar e saber aplicar visão estratégica.

Ao analisar as competências organizacionais evidencia-se que estas se traduzem nas competências de suporte e estão associadas ao exercício das atividades de apoio. Elas se conformam nos respectivos conhecimentos: conhecer aspectos de segurança e higiene industrial, conhecer  os sistemas de qualidade da empresa, conhecer aspectos organizacionais e conhecer informática básica.

No que se refere às competências técnicas, ou seja, aquelas que fazem parte de um conjunto de saberes diretamente ligadas às atividades produtivas. Estas estão disponibilizadas nos conhecimentos vinculados às atividades do processo, tais como: conhecimento de celulose e papel, conhecimentos das variáveis de controle de processo, etc.

Em relação às competências comportamentais, estas resultam dos comportamentos e atitudes que estão subjascentes à interação entre pessoas, equipes e setores. Elas se materializam nas seguintes atitudes: ser flexível, ser comunicativo, ser dinâmico, ser empático, ser calmo e ponderado, ser cooperativo e ser pró-ativo.

Observa-se através dos dados tabulados que, embora as competências técnicas sejam pré-requisitos, os respondentes consideram muito importante outras competências, tais como as organizacionais e comportamentais. Logo, constata-se que para estes, competência “ é a união dos conhecimentos, habilidades e atitudes necessárias para resolver as situações de trabalho com autonomia, flexibilidade e dinamismo, uma vez que colabora com seu entorno profissional e na organização e segurança do trabalho”.
Conclui-se, que  a partir do rol ou agrupamento das competências gerado, este torna-se um auxílio no tratamento dos dados resultantes do mapeamento (tabulação e construção da matriz de competências), bem como na criação de ferramentas de análise, avaliação e mensuração das mesmas.
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ANEXO

ANEXO 1 – Questionário de Pesquisa

Caro Senhor (a) o objetivo desta pesquisa é identificar qual é o perfil do Gestor de Tecnologia. A identificação faz parte de um trabalho de pesquisa realizado pelo Programa de Mestrado de Engenharia da Produção da Universidade Tecnológica Federal do Paraná - Campus Ponta Grossa.

Cargo:......................................................................................................................Empresa:....................................

Marque com X “Quais as competências (conhecimentos, habilidades e atitudes) que normalmente você usa na execução de suas atividades em seu posto de trabalho?”. 

Informática técnica (PI, SAPPI, LOTUS NOTES, etc.)    (    )
Flexibilidade (    )
Noções de instrumentação (    )
Cálculo técnico (    )
Noções básicas das variáveis de controle de processo (    )
Cultura  da  Qualidade (    )
Propriedades químicas, físicas e óticas da polpa celulósica (    )
Noções básicas de química (    )
Noções de eletricidade industrial (    )
Liderança (    )
Visão Estratégica (    )
Composição química da celulose (    )
Branqueamento da polpa (    )
Noções básicas de operação dos equipamentos auxiliares e acessórios (    )
Segurança e higiene industrial (    )
Dinamismo, iniciativa (    )
Características da celulose (    )
Controle estatístico do processo (    )
Noções básicas de manutenção elétrica e mecânica preventiva/preditiva (    )

Visão Sistêmica (    )
Unidades de medidas (    )
Organização (    )
Refrigeração e selagem (    )
Noções de hidráulica (    )
Capacidade empreendedora (    )
Noções  de pneumática (    )
Qualidade da polpa (    )

Planejamento (    )
Tomada  de  Decisão (    )
Inglês técnico (    )

Noções básicas de mecânica (    )

Relacionamento Interpessoal (  )
Lubrificação industrial (    )

Noções de projetos de máquinas (    )

Comunicação (    )
Geração de vapor e utilidades (    )

Movimentações de cargas (    )

Fabricação de papel (    )

Propriedades dos papéis (    )

Equipamentos de medição (    )

Negociação (    )
Motivação (    )
Noções dos sistemas de impressão e de conversão (    )
Fabricação de polpas celulósicas (    )
Recuperação de produtos químicos do processo kraft. (    )
Criatividade (    )
Noções de tratamento de água (    )

Noções de tratamento de efluentes, resíduos sólidos e emissões gasosas. (    )

Informática  básica (    )
Capacidade de trabalhar sobre pressão (    )

Competências técnicas





Competências de gestão








Competências organizacionais





Competências comportamentais
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