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em ambientes que visam ao desenvolvimento e/ou fomento de inovacgdes. Para tanto, foi
realizada uma pesquisa de campo exploratoria, guiada por um roteiro semi-estruturado. As
entrevistas foram realizadas em trés instituicdes sendo duas no estado do Parani e uma em
Santa Catarina. Destacam-se neste trabalho o levantamento conceitual acerca dos termos
competéncia e inovagao e a analise comparativa entre as diferentes competéncias requeridas
nos trés ambientes que serviram a pesquisa de campo. Como principal resultado, apresenta-se
o rol de competéncias individuais para a inovagdo, construido com base na pesquisa de

campo.
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1 Introducéo

“Economia baseada em conhecimento” é uma expressdo cunhada para descrever
tendéncias em economias avangadas no sentido de maior dependéncia do conhecimento, da
informacdo, de altos niveis de especializacdo, e a crescente necessidade de pronto acesso a
esses fatores pelos setores privado e publico (ORGANIZACAO..., 2005). E este o paradigma
econdmico que se encontra estabelecido, no qual o conhecimento configura-se como grande
vantagem competitiva, determinando, juntamente com outros fatores internos e externos, o
grau de capacidade inovativa de uma empresa.

Um dos grandes desafios que se apresentam para a sobrevivéncia neste ambiente
globalizado é a formacdo e/ou identificacdo de recursos humanos capazes de transformar o
grande volume de informagdes, a que tém acesso, em conhecimento, a fim de produzir
inovagOes e que, consequentemente, facam das empresas a que pertencem ambientes com
competéncia para inovar. E ¢ no momento da selecdo de pessoal, no departamento de recursos
humanos das empresas, que se observa uma das grandes fragilidades no que diz respeito a
identificacdo de competéncias. N&o raros séo 0s casos em que a definicdo por um ou outro
candidato acontece muito mais baseada na intui¢do, por vezes fundamentada na experiéncia, é
fato, do recrutador, do que em ferramentas que realmente possam dar um carater mais
profissional e isento ao processo seletivo.

Percebe-se uma grande lacuna no que diz respeito a gestdo do conhecimento de areas
de recursos humanos de grandes corporacdes, que colocam sua capacidade de recrutar, sendo
este 0 objeto foco deste momento, em individuos isolados, os quais, podendo deixar a
empresa a qualquer momento e por razdes diversas, deixardo comprometidas as atividades da
area. Somado a isso, evidencia-se uma caréncia conceitual dos profissionais da &area de
recursos humanos no que tange, até mesmo, ao entendimento do que venha a ser uma
competéncia.

Partindo-se do pressuposto de que as pessoas caracterizam-se como 0 ativo mais
importante das empresas, 0 presente trabalho buscou mapear as competéncias que residem em
individuos pertencentes a trés instituicbes, a saber: Agéncia de Inovacdo da UTFPR, a
Agéncia de Inovacdo da PUC Parand e o Centro de Tecnologias Sociais do SESI de Santa
Catarina. Instituicbes essas que comungam da missdo comum da busca e/ou 0 apoio a
inovacao.

Em termos de estrutura, este artigo foi divido em seis secoes.

A secdo dois aborda os conceitos de competéncia e apresenta duas subsecdes que
tratam, respectivamente, dos conceitos de competéncia individual e de competéncia
organizacional.

A secéo 3 traz os conceitos de inovacdo e algumas das tipologias de inovacdo mais
comumente apontadas na literatura especilizada.

A secdo 4 apresenta a metodologia de pesquisa utilizada no trabalho.

Os resultados obtidos a partir da pesquisa sao descritos a partir da secdo 5. Nesta etapa
ha duas subseces, uma que apresenta, de forma breve, as instituicbes pesquisadas e uma
outra que traz uma analise comparativa dos dados levantados em cada uma das instituicdes.

A secdo 6 traz as consideragdes finais do trabalho e algumas sugestdes de
continuidade do trabalho.



2 A Competéncia e seus Conceitos

Em geral, o vocabulo competéncia é empregado nas organizagdes para se caracterizar
aquele individuo que executa de forma eficiente as atividades que lhe foram delegadas. De
fato, é bem mais comum ouvir-se seu antdnimo, quando se atribui a alguém o adjetivo de
incompetente para demonstrar sua incapacidade de “entrega” ou concluséo de alguma tarefa
que lhe fora confiada.

De acordo com a literatura, a mencdo do termo competéncia associado a gestdo de
pessoas se deu pela primeira vez em um artigo publicado pelo americano David C.
McClelland, em 1973, com o titulo Testing for Competence Rather Than Intelligence
(DAOLIO, 2004; DUTRA, 2004; FLEURY; FLEURY, 2004)

Em senso comum, segundo o dicionario Michaellis (1998, p. 546), competéncia é: “1.
capacidade legal, que um funcionario ou tribunal tem, de apreciar ou julgar um pleito ou
questdo; 2. faculdade para apreciar e resolver qualquer assunto; 3. aptidao, idoneidade.”

Para Zarifian (2001, p. 68) a competéncia é “o tomar iniciativa” e “o assumir
responsabilidade” do individuo diante de situagcfes profissionais com as quais se depara. No
que diz respeito ao verbo “assumir”, o autor supramencionado esclarece que ainda que
alguma tarefa seja hierarquicamente delegada a uma pessoa, a decisdo de assumir a
responsabilidade sobre ela é pessoal, individual e indelegavel. No aspecto “tomar iniciativa”,
Zarifian (ibid) ressalta a capacidade inventiva do ser humano, caracterizada pela habilidade de
encontrar solugdes novas para situagdes imprevistas.

Prahalad e Hamel (1990) abordam o conceito no nivel organizacional, referindo-se a
competéncia como um conjunto de conhecimentos, habilidades, tecnologias, sistemas fisicos,
gerenciais e valores que geram um diferencial competitivo para a organizagdo. O conceito de
core competences desenvolvido por esses autores atribui a essas competéncias essenciais um
alto valor no que tange a garantir competitividade a empresa, ja& que para eles, essas
competéncias sdo dificeis de serem copiadas pela concorréncia.

Durand (1998) enfatiza que o desenvolvimento das competéncias ocorre por meio de
aprendizagem individual ou coletiva, envolvendo, de forma simultanea, as trés dimensdes do
modelo por ele proposto, a saber: (i) knowledge (conhecimentos), (ii) know-how (habilidades)
e (iii) attitudes (e atitudes) englobando aspectos técnicos, sociais e comportamentais
relacionados ao trabalho.

Emerge deste levantamento conceitual um ponto de convergéncia entre 0s autores que
é a questdo da relagdo entre competéncia e a¢do. Parece consenso que a competéncia é algo
associado a uma entrega, a colocagdo de conhecimentos em prética, a capacidade de
transformar aquilo que se sabe em algo palpavel, em resultado.

2.1 Tipos de Competéncia

Ao longo da literatura, inlmeros autores preocuparam-se em tipificar as competéncias,
por identificarem comportamentos diferentes, em situacGes diversas. A seguir, S&o
apresentados dois tipos de competéncias considerados relevantes para o presente estudo.

2.1.1 Competéncias Individuais

Segundo Fleury e Fleury (2004) as competéncias individuais podem ser categorizadas
em trés grandes blocos, que envolvem a rela¢do do individuo com toda a empresa, em uma
perspectiva sistémica: (i) as competéncias de negdcio, as quais dizem respeito a compreensao
que o individuo tem a respeito da organizacdo em que se encontra inserido; (ii) as
competéncias técnico-profissionais, que estdo associadas ao conhecimento técnico especifico



necessario ao desempenho de cada funcdo; e (iii) as competéncias sociais, que estdo ligadas a
forma como o individuo se relaciona com as demais pessoas, nas variadas instancias da
organizagéo.

Para Zarifian (2001), competéncias individuais sdo aquelas que dizem respeito a cada
um dos profissionais da organizacdo. Sao as competéncias que o individuo adquiriu ao longo
de sua formacdo educacional e familiar, e por todo o repertério construido em funcdo das
diferentes interagdes sociais estabelecidas ao longo de sua vida. Um aspecto interessante da
competéncia individual, na visdo desse autor, é a sua referéncia ndo necessariamente ao
“fazer”, mas ao “saber fazer”, ja que para ele os melhores profissionais ndo sdo aqueles que
executam todas as atividades para as quais sdo designados, mas aqueles que se antecipam aos
problemas, que buscam alternativas, que véem solucGes nos problemas, mesmo antes destes
se manifestarem (ZARIFIAN, 2001).

O mesmo Zarifian (2001), defende que o bom profissional incorpora competéncias, ou
aperfeicoa as que possui, de acordo com a sua vivéncia no ambiente de trabalho. Afirma que
individuos altamente capacitados estdo constantemente modificando competéncias e
adquirindo novas formas de agir, de pensar e de se posicionar em sua atividade profissional,
de forma a ser reconhecido e promover a sua instituicao.

Sobre o desenvolvimento de competéncias individuais, Rocha-Pinto et al. (2003, p.
38) comentam que:

(...) torna-se necessario mudar a organizacdo do trabalho; dar autonomia aos
funcionérios e criar um ambiente favoravel para o desenvolvimento da criatividade e
da responsabilidade profissional. O funcionario deve assumir responsabilidade
incondicional pelo seu trabalho. H& pequenas decisdes que, por mais que o gerente
planeje, devem ser tomadas pelos profissionais.

Fleury e Fleury (2004) sustentam que as competéncias individuais sdo sempre
contextualizadas, isto é, fazem referéncia a um individuo, o qual se encontra exercendo
determinada profisséo, dentro de uma determinada organizagdo e um dado momento de sua
vida.

Por sua vez, Dutra (2004) ressalta a importancia de se estabelecer as competéncias
individuais mediante uma reflexdo e um alinhamento entre competéncias individuais e
organizacionais, a fim de que n&o haja distorgdes e frustragcdes no futuro.

2.1.2 Competéncias Organizacionais

Da mesma forma que os individuos desenvolvem competéncias, as organizagdes
também desenvolvem competéncias que contribuem para o desempenho de suas atividades de
negocio, considerando-se tanto 0s conhecimentos adquiridos com a experiéncia da
organizacdo, como também os valores que a empresa defende e o processo de interagdo entre
as pessoas que a compdem. A organizagdo poderia ser vista, entdo, como um portfélio de
competéncias (FLEURY; FLEURY, 2004).

Leonard-Barton (1998) se vale do termo aptiddo organizacional para competéncia
organizacional. Para a autora esta € a “capacidade para criar e utilizar conhecimento”. Sao trés
os tipos de aptiddes apontados por Leonard-Barton (1998): (i) aptidGes estratégicas, (ii)
aptidées habilitadoras e (iii) aptidées suplementares, sendo que as primeiras (estratégicas)
podem ser de alguma forma vistas como equivalentes aquelas que Prahalad e Hamel (1990)



convencionaram chamar de core competences, conforme visto anteriormente. Isso porque
ambas sdo enxergadas como competéncias “caras” para a instituicdo e dificeis de serem
reproduzidas.

Prahalad e Hammel (1995) afirmam que o segredo do sucesso ndo estd em grandes
produtos, mas sim em um conjunto Unico de capacidades que permite a empresa criar grandes
produtos. Sendo assim, os autores defendem a tese de que a marca de autenticidade das
competéncias essenciais advém da integracdo de habilidades e tecnologias. Destacam, ainda,
que as competéncias essenciais sdo o resultado da soma de todos os conjuntos de habilidades.
Segundo a perspectiva desses autores, para que uma competéncia seja considerada essencial,
ela deve atender a trés requisitos, a saber:

1. Valor percebido pelo cliente: uma competéncia essencial necessita gerar uma
contribuicdo para o valor percebido pelo cliente;

2. Diferenciacdo entre concorrentes: a competéncia essencial deve ter um alto grau de
singularidade, isto é, deve ser dificil de ser copiada pelos concorrentes;

3. Capacidade de expansdo: a competéncia essencial deve se constituir como base da
empresa para entrada em novos mercados.

Fleury e Fleury (2000), ao referirem-se as competéncias essenciais apresentadas por
Prahalad e Hamel (1995), destacam a combinacdo das varias competéncias da empresa para o
desenho, a producdo e a distribuicdo de produtos e servigos aos clientes. “A competéncia
seria, assim, a capacidade de combinar, misturar e integrar recursos em produtos e servi¢os”
(FLEURY; FLEURY, 2000, p. 23).

Goddard (1997), assim como Prahalad e Hamel (1995), também denomina a
capacidade interna de uma empresa estabelecer diferenciagdo perante seus concorrentes como
competéncias essenciais, e afirma que o nivel de diferenciacdo que uma empresa consegue no
mercado ndo excede a capacidade interna de construir essa diferenciag&o.

Em seu trabalho, Goddard (1997) apresenta sete caracteristicas para as competéncias
essenciais: (i) sdo constituidas por conhecimentos tacitos ou experiéncias que 0s competidores
ndo possuem; (ii) definem o que a organizacdo faz melhor ou diferente de qualquer outra
organizagdo, sendo esta a origem de qualquer sucesso da empresa. Desta forma, as
competéncias essenciais sdo definidas sempre em relacdo a competéncia de todas as outras
organizagdes; (iii) estdo incorporadas no modo de funcionamento da empresa e ndo residem
apenas na mente de um pequeno nimero de grandes talentos da empresa. As competéncias
essenciais estdo expressas no comportamento cotidiano de qualquer um da empresa; (iv) séo
raras, provavelmente limitadas a duas ou trés atividades - que sdo mais criticas para 0 sucesso
futuro da firma — em uma mesma cadeia de valor. Entretanto, as competéncias essenciais ndo
sdo sinbnimo do conjunto de atividades desenvolvidas pelas empresas; (v) sdo a origem das
habilidades da empresa para transmitir aos seus clientes um valor agregado excepcional frente
aos concorrentes. Contudo, as competéncias essenciais ndo podem ser confundidas com
tecnologias de ponta; (vi) sdo flexiveis o suficiente para viabilizar a atuacdo em varias
fungdes do negocio, em varias familias de produtos e de tecnologias; ndo estdo amarradas nos
caminhos dos negocios ja existentes, mas sdo plataformas e estimulo para o crescimento
futuro; (vii) permitem definir as raras oportunidades disponiveis em termos de abertura de
mercados ou de conhecimentos defasados nas quais a empresa € a Unica qualificada para
preencher. Desta forma, as competéncias essenciais podem limitar (estreitar) a visdo da
empresa em termos de estratégia futura.



Diante dos conceitos levantados, pode-se compreender que as competéncias
organizacionais sdo aquelas que a empresa reconhecidamente possui e que a diferencia de
Seus concorrentes.

Uma importante conclusdo a partir do levantamento conceitual é que a competéncia
organizacional ndo se configura como a simples soma das competéncias dos individuos que
atuam na empresa, mas reside na relacdo dos individuos (e suas competéncias) com a
tecnologia utilizada pela empresa e 0s processos de gestdo que a suportam.

Desenvolver uma competéncia organizacional diferenciada € uma deciséo estratégica e
que influi, sobremaneira, na sua capacidade inovativa.

3 Inovagéo: Base Conceitual e Tipologia

Tidd, Bessant e Pavitt (2008) apontam Joseph Schumpeter, economista austriaco,
como “o pai dos estudos sobre inovacdo”. E de fato € creditada a ele a autoria da Teoria da
Inovacdo e grande parte dos especialistas reconhece em seus estudos as primeiras citagdes e
preocupacdes sobre a insercdo da tematica inovacdo na teoria econdmica. De acordo com
Kleinknecht (1990), foi dele a observacdo de que as longas ondas dos ciclos do
desenvolvimento no capitalismo resultam da conjugacdo ou da combinacdo de inovagdes, que
criam um setor lider na economia, ou um novo paradigma, que passa a impulsionar o
crescimento rapido dessa economia.

Para Schumpeter (1982, p. 112-113):

A abertura de novos mercados — estrangeiros ou domésticos — e o0
desenvolvimento organizacional, da oficina artesanal aos conglomerados [...]
ilustram o mesmo processo de mutacdo industrial [..] que incessantemente
revoluciona a estrutura econémica a partir de dentro, incessantemente destruindo a
velha, incessantemente criando uma nova. Esse processo de Destrui¢do Criativa é o
fato essencial do capitalismo. E nisso que consiste o capitalismo e ¢ ai que tém de
viver todas as empresas capitalistas.

O Manual de Oslo, publicacdo da Organizacdo para Cooperacdo e Desenvolvimento
Econémico (OCDE), o qual ja se encontra em sua terceira edi¢do e tem como objetivo:

[...] orientar e padronizar conceitos, metodologias e construcdo de estatisticas e
indicadores de pesquisa de P&D (Pesquisa e Desenvolvimento) de paises
industrializados, conceitua inovagdo como a implementacdo de um produto (bem ou
servico) novo ou significativamente melhorado, ou um processo, ou um novo
método de marketing, ou um novo método organizacional nas praticas de negdcios,
na organizacio do local de trabalho ou nas relacdes externas. (ORGANIZACAO...,
2005, p. 55).

Para Peter Drucker, a inovacéo € o esforco para criar mudancas objetivamente focadas
no potencial econdmico ou social de um empreendimento (DRUCKER, apud DAVILA,
EPSTEIN; SHELTON, 2007, p. 25).

Um ponto de convergéncia entre todos os autores é o fato de que a inovacéo, para ser
de fato reconhecida como tal, deve gerar resultados praticos. Nesse sentido, Kanter, Kao e
Wiersema (1998) referem-se ao aspecto econdmico gerado pela inovacdo, destacada como um



processo de implementacdo de novas idéias com resultados praticos ao uso produtivo, sendo
que a idéia ndo vem necessariamente de partir da empresa.

Fazendo uma distingdo entre invencdo e inovacdo, mas ainda no mesmo sentido de
garantir que a inovacao seja entendida como algo que transcende o nivel das idéias, Galbraith
(1997) sugere que a invencdo é a criagdo de uma idéia nova. A inovagdo é o processo de
aplicagdo de uma idéia nova para criar um produto ou processo novo. Ainda nessa mesma
linha de pensamento, hd a crenca de que o desafio estd em fazer com que a inovacao se
transforme em uma idéia que é implementada com sucesso (SAKAR, 2007, p. 29). Para este
ualtimo autor, inovacdo significa ter uma nova idéia ou, por vezes, aplicar as idéias de outras
pessoas em novidades ou de uma forma nova.

Também é consenso entre 0s especialistas que a inovagdo ndo acontece ao acaso, com
base na sorte ou em processos aleatorios. Para Tidd, Bessant e Pavitt (2008, p. 9) a inovacdo é
algo novo que agregue valor social ou riqueza e deve decorrer de uma espécie de projeto
corporativo, traduzido em estratégias e operacfes que sempre visem a algo diferente.

Tushman e Nadler (1997) apud Streit (2001) relacionam a inovagdo com a criagdo de
qualquer produto, servi¢o ou processo que seja novo para uma unidade de negocios. Embora a
inovacdo seja comumente associada a grandes avangos tecnoldgicos, esses autores apontam
que a maioria das inovagdes de sucesso sdo baseadas no efeito cumulativo de mudancas
incrementais de produtos e processos ou na combinacdo criativa de técnicas, idéias ou
métodos existentes.

Inovacdo, segundo Hennig (1994), significa enxergar o novo no velho; criar novos
modelos; vencer a resisténcia intrinseca as alteragdes e a preferéncia pela estabilidade que ndo
conduz ao progresso. Para esse autor, a inovagdo é a ruptura dos hébitos de rotina. Bergerman
(2005) define inovagdo como a introdugdo no mercado de um novo produto ou processo, ou
de uma verséo otimizada.

Considerando a relevancia e a atualidade do tema, encontram-se na literatura inimeros
outros autores que se preocuparam em conceituar o termo inovagdo, contudo, 0 que se
observa é que a amostragem aqui levantada da conta de apontar aquilo que verificam-se como
0s pontos de convergéncia entre 0s especialistas, que sdo justamente a questdo da
obrigatoriedade de resultados praticos das idéias para que elas sejam de fato consideradas
inovacdes e a convicgédo de que as inovagdes ndo surgem a esmo, mas sim como resultado de
processos estruturados, do qual fazem parte, entre outros quesitos, esfor¢o, pesquisa,
desenvolvimento e dotacéo orcamentéria.

3.1 Inovacao: Tipologia

De uma maneira bastante genérica, pode-se dizer que h& dois tipos de inovacgdo: a
incremental e a radical. Esta ultima diz respeito aquelas inovagdes de ruptura, que
praticamente extinguem com a tecnologia que a precedia para 0 mesmo fim, como é o caso do
videocassete e do DVD, ou que simplesmente ndo existiam antes.

As inovagdes incrementais que, de uma forma geral, sdo as mais comuns nas
empresas, sdo melhorias em produtos ou processos ja existentes, fazendo com que se consiga,
por exemplo, menor custo, melhor desempenho, ganho de escala ou maior satisfacdo do
consumidor final. Tendo como ponto de partida esse entendimento dos diferentes “tamanhos”
e impactos da inovagdo, especialistas transportam os dois conceitos para 0s ambientes
empresariais e apontam que a inovacgdo, sendo radical ou incremental, pode apresentar
diferentes resultados ou pode definir a estratégia de uma empresa se desenvolvida em
determinada dimensao da organizacéo.



O Manual de Oslo (ORGANIZACAO..., 2005, p. 23) define quatro tipos de inovacdes
que encerram um amplo conjunto de mudancas nas atividades das empresas: (i) inovacgdes de
produto, (i) inovagdes de processo, (iii) inovagdes organizacionais e (iv) inovacgdes de
marketing. No referido Manual, as inovagdes de produto dizem respeito a potenciais
mudancas em produtos e processos. Faz-se importante mencionar que no escopo do Manual o
termo produto abrange também a categoria de servicos; as inovagdes de processo representam
mudancas significativas nos métodos de producdo e distribuicdo; as inovacgdes
organizacionais envolvem mudangas nos métodos organizacionais; e por Gltimo, as inovacoes
de marketing podem envolver mudancas nas proprias estratégias de marketing ou no design.

Tidd, Bessant, e Pavitt (2008) dividem as inovag¢des em quatro categorias abrangentes,
as quais tratam como os “4Ps” da inovagéo:

(i) inovacdo de produto — mudancas nas coisas (produtos/ servi¢os) que uma
empresa oferece; (ii) inovacdo de processo — mudangas na forma em que 0s
produtos/ servicos sdo criados e entregues; (iii) inovacdo de posi¢cdo — mudangas no
contexto em que produtos/ servigos sdo introduzidos; (iv) inovacdo de paradigma —
mudancas nos modelos mentais subjacentes que orientam o que a empresa faz.
(TIDD; BESSANT; PAVITT, 2008, p. 30).

E comum a discussdo sobre o grau de novidade apresentado por uma inovagio e, nessa
perspectiva, diferentes autores fazem uma distingdo entre inovagdo radical e inovacéo
incremental. Para Reis et al. (2007, p. 7)

Inovacdo incremental, ou menor, é aquela representada pelas mudancas técnicas
menores surgidas da acumulagdo de experiéncias, assim como as melhorias de
produto e/ou processo introduzidas posteriormente a inovagdo original. Incrementais
s80 as inovacdes que ndo resultam necessariamente de atividades de P&D, mas de
melhoramentos sugeridos por funciondrios da industria ou utilizadores do produto.
Inovacgdo radical, ou maior, seria aquela atividade criativa associada a gestdo de
mudancas tecnoldgicas maiores, normalmente advinda de atividades de P&D.

Sakar (2007, p. 31) argumenta que a inovacgao pode ter um carater muito mais amplo,
incluindo alguma mudanga social que independa da tecnologia. Nesse contexto, em que a
inovacdo é entendida como algo novo e que gera um grande beneficio social, como melhoria
de renda, diminuicdo de indices de analfabetismo e/ ou fome emerge o conceito de inovagao
social.

Tushman e Nadler (1997), reforcam a existéncia de dois tipos de inovagédo: (i)
inovacdo de produto: mudangas no produto que uma empresa faz ou no servico que ela
fornece e (ii) inovacdo de processo: mudanga na forma com que o produto é feito ou que o
servico é fornecido.

Para o0s esses Ultimos autores, as inovacfes de produto e de processo podem resultar
em: (i) inovacdo incremental: representadas por adaptacdes e melhoramentos; (ii) inovacéo
sintética: importantes melhorias de processo ou a combinagdo criativa de idéias ou
tecnologias existentes para desenvolver produtos expressivamente novos ou (iii) inovacao
descontinua: desenvolvimento ou aplicagdo de tecnologias ou idéias expressivamente novas,
bem como formas totalmente novas de produzir produtos ou servigos.



Com base no levantamento conceitual acima apresentado, observa-se que os autores
encontram consenso no que diz respeito ao nivel de novidade apresentado pelas inovagdes, o
que as dividem em duas grandes categorias: inovacao radical e inovagéo incremental. A partir
desse entendimento, os especialistas buscam identificar em suas produgdes os diferentes
efeitos advindos da decisdo de se inovar em diferentes areas da empresa como produtos,
processos ou marketing.

Levando-se em consideracdo o que até este ponto do trabalho foi dito acerca dos
conceitos de inovagdo e de competéncia, pode-se concluir que o processo de inovacao é algo
totalmente passivel de gerenciamento e que, tanto mais estruturado for este processo, tanto
mais as empresas estardo propensas a inovar continuamente e com sucesso.

Outra questdo importante é que as competéncias organizacionais da empresa devem
estar bem definidas e disseminadas em toda a instituicdo a fim de que o processo de inovacéo
possa ser conduzido de forma alinhada com os objetivos estratégicos da organizagao.

4  Metodologia da pesquisa

O artigo ora apresentado é produto de um trabalho de pesquisa desenvolvido ao longo
de um curso pds-graduacdo promovido pela Universidade Federal Tecnoldgica do Parana
(UTFPR) e pela Universidade da Industria (Unindus), entidade pertencente & Federacdo das
Industrias do Estado do Parana.

Em busca de atingir os objetivos propostos, a primeira parte do trabalho contou com
uma pesquisa bibliografica, que visitou os principais conceitos relativos a “competéncia” e
“inovacdo” a fim de aprimorar fundamentos teéricos (DEMO, 2000).

No que tange a natureza, esta foi uma pesquisa cientifica aplicada, visando a que seus
resultados possam ser de valor pratico para a sociedade.

Com vistas a coleta de dados e/ ou informacBes, foi montado um inventario de
perguntas o qual foi aplicado nos ambientes de pesquisa intentando a identificacdo das
competéncias categorizadas como “de inovagdo” recorrentes nesses locais. A andlise
numérica e qualitativa dos dados coletados caracterizou a pesquisa, sob o0 aspecto de sua
natureza, como mista.

Uma etapa posterior a realizacdo das entrevistas foi a visita aos web sites, quando
disponiveis, das instituicdes a fim de se aprofundar o conhecimento sobre elas, observar de
que forma é feita a comunicacdo de suas missdes e até mesmo de se verificar se ha
alinhamento entre o que foi levantado nas entrevistas e 0 que é comunicado nos sites.

Como critério para definicdo dos ambientes que serviram de campo & pesquisa,
aponta-se o fato de as agéncias de inovacao terem emergido nos sistemas de inovagdo como
orgdos que tem como missdo promover a interacdo entre atores com vistas & promogdo do
desenvolvimento social e econdmico das comunidades, por meio da inovagao.

5 Resultados

Como ja foi dito na secédo anterior, foi desenvolvido um inventario composto por nove
perguntas elaboradas para guiar as entrevistas realizadas em trés ambientes que tém como
foco o desenvolvimento de inovagOes e/ou a articulagdo de atores com vistas a promover e
fomentar a inovagao nas empresas.



5.1 As InstituicOes Pesquisadas

A amostra que serviu a pesquisa de campo foi constituida de trés instituicdes, a saber:
(1) a Agéncia de Inovacdo da PUCPR; (ii) a Agéncia de Inovacdo da UTFPR e; (iii) o Centro
de Tecnologias Sociais do SESI SC.

De acordo com as informagdes obtidas por meio da entrevista realizada e com os
dados disponiveis no site oficial, a Agéncia PUC chega ao mercado com o objetivo de
concretizar um modelo que permita a transformagéo do conhecimento em fonte de recursos
para a geracao de inovagdes. Possui 112 projetos de pesquisas que englobam diversas areas do
conhecimento e sdo desenvolvidos em suas redes de competéncia, alocadas no Campus da
Universidade (AGENCIA PUC..., 2008a).

A Agéncia de Inovacdo da UTFPR, de acordo com as informagdes prestadas pelo
responsavel por seu processo de implantagdo, em entrevista para este trabalho, tem como
objetivo identificar oportunidades e incentivar a inovagao amparada pela Protecdo Intelectual,
por meio da transferéncia de tecnologia. Visa ao crescimento da pesquisa, do ensino e da
extensdo da UTFPR.

De acordo com a coordenadora do Centro de Tecnologias Sociais, ele é um
departamento inserido na estrutura do SESI de Santa Catarina e que visa ao desenvolvimento
de solugdes inovadoras em servigos para as industrias. As demandas chegam ao centro a partir
das areas do SESI, as quais tém relacionamento direto com as industrias.

No que diz respeito as competéncias individuais consideradas essenciais para que a
inovagdo aconteca tanto a PUCPR quanto o SESI SC afirmam que uma boa formagéo técnica
em &reas especificas dos projetos sdo determinantes. PUCPR e UTFPR partilham da opinido
de que uma capacidade de gerenciamento intra e inter- organizacional é essencial. A Agéncia
de Inovacdo da UTFPR difere das duas outras instituicoes ao defender a tese de que
competéncias comportamentais como ser positivo, empreendedor e pro-ativo se sobrepde a
necessidade de formacgéo técnica especifica.

Durante a realizacdo das entrevistas, uma multiplicidade de competéncias individuais
foram mencionadas, de forma espontdnea, pelos entrevistados. No total, dezesseis
competéncias individuais foram mencionadas e quatro delas foram apontadas de forma
unanime pelos trés entrevistados. Foram elas: (i) a pré-atividade; (ii) o espirito pesquisador/
empreendedor; (iii) a criatividade; (iv) e a capacidade de articulagdo, as quais encontram-se
em destaque no quadro 1. As outras seis competéncias que compdem o quadro 1 foram
apontadas por pelo menos dois dos trés entrevistados.

Com base nas informacBes levantadas, a proxima secdo apresentard uma analise
comparativa das entrevistas, focalizando aspectos como o recrutamento e selecdo de pessoal
especializado, as principais formagfes técnicas procuradas por essas instituicdes e a
importancia dada aos graus de formacao.



Competéncias Individuais para Inovagao

. Pro-atividade

. Espirito pesquisador/ empreendedor

. Criatividade

. Capacidade de Articulacéo

. Capacidade de trabalho em equipe
. Capacidade de auto-motivagéo
. Autonomia

. Curiosidade
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. Bom humor

10. Espontaneidade

QUADRO 1 - Competéncias Individuais Essenciais para Inovacao
FONTE: Autoria propria

5.2. Andlise de Dados

O trabalho que deu origem ao presente artigo buscou identificar competéncias
recorrentes em ambientes de inovagédo e para alcangar esse objetivo elegeu trés instituicoes
que trazem em sua missdo a busca constante pela inovacdo ou a articulagdo para facilitar o
processo de inovagao nas empresas.

J& no momento de definicdo das instituicGes/ setores a serem entrevistados emergiu
uma nebulosidade conceitual acerca do que seria uma agéncia de inovagdo. Observou-se que
muitos centros de pesquisa e centros tecnoldgicos apresentam como suas missfes justamente
aquilo que se apresenta como sendo o papel de uma agéncia de inovagdo. 1sso gerou uma
hipotese de que provavelmente hd muitas agéncias de inovacao que operam sob outro nome.
Buscou-se uma amostra de trés agéncias de inovacdo em funcionamento e bem referenciadas
a fim de se identificar quais sdo os pontos convergentes e divergentes de suas atuagdes bem
como entender 0s seus 0s seus estagios de amadurecimento.

A partir de uma pesquisa em seus endere¢os de internet e também com base nas duas
entrevistas realizadas na Agéncia PUC de Inovacdo e na Agéncia de Inovagédo da UTFPR,
observou-se que a motivagao inicial para a criacdo de um organismo dessa natureza, em geral,
veio mesmo pelo incentivo do governo federal para que as instituicbes de ensino fossem
inseridas no Sistema Nacional de Inovacdo. Em suas missdes, todas as agéncias objeto de
pesquisa apresentam como sendo seus papéis a articulacdo das relagfes entre universidades e
empresas, a fim de que, cada uma dessas instituicdes, dentro de suas especialidades, possa
contribuir para a solucdo de problemas e geragédo de inovagdes com vistas ao desenvolvimento
das regibes e do pais. A assessoria juridica e a elaboragdo de projetos para Protecdo
Intelectual (PI) também aparecem como das atividades carro-chefe das agéncias de inovacéo.
Em relacdo ao nimero de patentes, a Unicamp aparece como a agéncia brasileira com maior
volume de concessbes e pedidos de depdsito e, nesse aspecto, percebe-se que ainda ha um
grau de maturidade muito diferente quando se compara as agéncias em atividade no Brasil.
Também se percebe que poucas tém suas competéncias internas e essenciais definidas com
clareza.



Levando em consideracdo especificamente as informagdes obtidas por meio das
entrevistas realizadas na Agéncia de Inovagdo da PUCPR, na Agéncia de Inovagéo da UTFPR
e no Centro de Tecnologias Sociais do SESI SC, no que diz respeito a busca por competéncias
individuais para composicdo das equipes de trabalho desses ambientes, observou-se que ha
uma busca por individuos pro-ativos, dotados de capacidade de articulagdo, espirito
pesquisador e desafiador. Também ha mencGes a busca por caracteristicas como capacidade
de comunicacdo clara, criatividade, poder de persuasdo, capacidade de negociacdo e tomada
de decisdo, flexibilidade aléem do dominio de teorias e metodologias relacionadas a inovagéo e
a capacidade de transitar por diferentes areas do conhecimento.

Em termos de formacdo académica dos individuos que compdem as equipes das trés
instituicGes pesquisadas, observou-se que, a excecdo da PUCPR que d& preferéncias a area de
exatas, mais especificamente Engenharia e Administracdo, as outras instituicdes nao
apresentam regularidade em termos de area. O que ha € uma preocupacdo em termos de grau
de formacdo e ai emerge a caracteristica de equipes formadas por um grande volume de
mestres e doutores. Entretanto, embora haja esse olhar sob a perspectiva dos graus de
formacdo, percebe-se no discurso dos gestores das instituicbes que serviram a pesquisa de
campo, que as competéncias comportamentais sdo definitivas no recrutamento e sele¢do de
profissionais.

6. Considerac0es Finais

O objetivo principal desta pesquisa foi mapear as competéncias recorrentes em
individuos que atuam em ambientes de inovacdo. Esta uUltima secdo serd dedicada as
consideracOes finais face aos objetivos propostos e ao problema de pesquisa apresentado.
Também serdo abordadas as limitaces a que a pesquisa foi submetida e seré apresentada uma
proposicdo de continuidade do trabalho.

6.2. Considerac6es Acerca dos Objetivos e Problema de Pesquisa

Durante o estudo foi estruturado um inventario de perguntas para direcionar as
entrevistas que seriam realizadas. Trés instituicdes foram pesquisadas e as informacoes
obtidas por meio da realizacdo das entrevistas deram origem a um rol de competéncias
individuais recorrentes, objetivo principal deste trabalho.

Com relagéo ao problema de pesquisa, acredita-se que, embora tenha sido apresentado
um rol com as competéncias recorrentes em trés ambientes de fomento a inovacao, ainda haja
muitas limitacoes.

Quando os entrevistados apontam que as inovagdes ocorrem de fato nas empresas e
ndo nas agéncias de inovacdo ou nos centros de tecnologia, evidencia-se o fato de que as
competéncias para inovacdo devem ser buscadas em empresas classificadas como inovadoras
e ndo em organismos de articulagdo. Evidentemente que isso ndo invalida os resultados aqui
levantados, ja que os entrevistados tém profundo conhecimento sobre o tema.

O trabalho ora apresentado ndo teve a pretensdo de esgotar a problematica sobre as
competéncias individuais essenciais & inovacdo. Pelo contrério, a intencdo foi mesmo a de
fomentar uma discussdo que muitas vezes é deixada de lado nas empresas, mas que se
caracteriza como de capital importancia quando o assunto é inovacdo. N&do ha como se pensar
em inovagdo sem se pensar nas caracteristicas das pessoas que trabalham com inovacéo.



Assim, outros estudos podem ser originados a partir daqui. Tendo-se em conta as
limitagOes de tempo e do tamanho da amostra pesquisada neste trabalho, sugere-se que seja
feito um aprofundamento do estudo valendo-se de um nimero maior de instituicdes que
sirvam ao campo da pesquisa. Também seria importante a inclusdo de empresas
reconhecidamente inovadoras na amostra, ja que € consenso entre 0s entrevistados a crenca de
que a inovagdo ocorre de fato nas empresas. Sugere-se ainda que seja desenvolvido um
instrumento de pesquisa mais abrangente, com vistas a garantir melhor qualidade e
objetividade das informacdes prestadas.
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