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Resumo

A competicdo entre organizagdes e nagdes torna cada
vez mais importante a inteligéncia competitiva (IC) e o
desenvolvimento dos profissionais para a consolidagéo
dessa atividade. O objetivo desta pesquisa é identificar
o perfil de competéncias do profissional de IC no

Brasil, com vistas ao estabelecimento do processo de
gestéo de pessoas por competéncia (GPC) nessa area.
O levantamento de dados se baseou na utilizagdo de
uma Web survey com a participagéo de profissionais

de multiplas areas de atividade e de conhecimento
envolvidos com IC no Brasil, com abordagem exploratoria.
Foram identificados atributos de competéncia que se
mostraram mais importantes para atuagdo em IC, com
base na analise da percepgao dos participantes da
pesquisa e nos resultados obtidos anteriormente por
outros autores. Verificaram-se relagdes entre habilidades
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especificas e as fungdes de coordenador, analista e
coletor proprias da IC, além da influéncia da experiéncia
sobre habilidades relevantes. Os resultados permitiram
elaborar um referencial de atributos de competéncia
associados a conhecimentos, habilidades e atitudes que
pode ser util para o profissional interessado e na gestéao
de recursos humanos para realizagdo de diagnésticos,
recrutamento, treinamento e desenvolvimento de pessoas
e equipes, inclusive, a implantagao e instrumentalizagdo
da GPC na area de IC.

Palavras-chave

Inteligéncia competitiva. Gestdo de pessoas por
competéncias. Unidade de inteligéncia. Equipe de
inteligéncia competitiva. Competéncia.

Competence profiles for competitive
intelligence: an exploratory study in Brazil

Abstract

The competition between organizations and nations
increasingly demands the Competitive Intelligence
activities and the development of their professionals. The
aim of this research is to identify the competence profile
of the professionals involved with Competitive Intelligence
in Brazil, towards establishing a process of Competence
Based Management approach for this Intelligence area.
For the data collection Brazilian professionals of multiple
activities and knowledge areas involved in Competitive
Intelligence have participated in a Web Survey, and an
exploratory approach was used. Important competence
attributes for Competitive Intelligence were identified,
taking in to account the analysis of the perception of
research participants and the results previously obtained
by other authors. Relationships between specific
attributes and typical Competitive Intelligence functions
of coordinator, analyst and collector, as well as the
influence of experience on relevant competences could be
observed. The results allowed establishing a framework
of competence attributes related to knowledge, skills

and attitudes competence categories. This framework
can be useful for interested professionals and for human
resources managers to perform diagnostics, recruiting
and personal and team development in Competitive
Intelligence, as well as for building management tools and
operationalization of a Competence Based Management
process in the Competitive Intelligence area.

Keywords

Competitive Intelligence. Competence-Based
Management. Unit of intelligence. Competitive intelligence
team. Competencies.
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INTRODUGCAO

A forte competiciao entre organizagdes e nagoes
torna a inteligéncia competitiva (IC) importante
opgao metodoldgica e pratica para o aproveitamento
de oportunidades e neutralizagio de ameagas
advindas do contexto competitivo, mediante a coleta

e analise sistematica de informagoes para o apoio a

tomada de decisio (FULD, 1995).

A complexidade das inter-relagdes das organizacoes
com as multiplas dimensées do seu ambiente
econdmico, social, politico e tecnolégico representa
grande desafio para a pratica de IC (FLEISHER;
BENSOUSSAN, 2002). Soma-se a isso a dinamica
do processo de produgao de inteligéncia, em torno
de um ciclo de varias fases, o chamado “Ciclo de
1C”, cujos procedimentos requerem iteracao e
interagao entre as fases, o que amplia o grau de
complexidade e a dificuldade para a realizacao da
atividade de IC (NIT/Materiais, 2004).

Essas condicionantes sio grandes desafios para
os integrantes das equipes atuantes em IC, que
precisam ser habeis na manipulagdo e combinagio
de multiplas fontes e técnicas de coleta e analise de
informagdes sobre a organizagao em seu ambiente
(LAHEY, 2003). O dominio das técnicas pertinentes
a IC exige tempo e esfor¢o consideraveis, e os
profissionais atuantes nessa area devem evoluir
continuamente (FULD, 1995). A necessidade de
evolugio profissional continua torna interessante o
aproveitamento do modelo de Gestao de Pessoas
por Competéncias (GPC) para contribuir no
diagnostico e desenvolvimento das equipes de IC.

Aspectos relacionados a formacao, as fungoes e as
competéncias de equipes de IC foram discutidos por
autores como Fuld (1995), Calof (1999), Vargas e
Souza (2001), Miller (2000), Fleisher (2004), Hering
(2006), Sullivan (2002) e Sawka (2002 e 1999) e
outros; enquanto Lahey (2003), Dilworth (2003) e
Prescott (2009) abordaram mais especificamente
as competéncias em IC. Em geral, foi indicada a
existéncia de uma relagdo positiva entre a maior

efetividade dos produtos e processos de IC com
as maiores competéncias de equipes. O resultado
também refor¢a o potencial de utiliza¢ao do
modelo de GPC no desenvolvimento de equipes
de IC, apesar das incertezas sobre a factibilidade,
devido a complexidade inerente ao trabalho em
IC e a emergéncia de gestao por competéncias
como modelo para a gestao do desenvolvimento
de pessoas.

Um modelo para o mapeamento de competéncias
do profissional de IC foi proposto por Amaral et al.
(2008) contemplando a identificagao de 94 atributos
de competéncia — conhecimentos, habilidades e
atitudes — necessarios a atua¢ao em IC, a partir da
sua aplicagao a uma equipe de IC. Apesar do avango
representado por esse estudo, ha necessidade de
melhor compreensdo, em nivel nacional, sobre as
relagGes entre as fungdes tipicas de IC - coordenador,
analista e coletor - e as competéncias requeridas.
Com base nos desafios presentes e futuros da
competicao e na importancia do desenvolvimento
dos profissionais para a consolida¢ao da atividade
IC, o presente trabalho visa a complementar o
estudo de Amaral et al. (2008) com a identificacao
do perfil de competéncias do profissional de IC
no Brasil, para orientar o estabelecimento de um
processo de GPC voltado para essa area.

Para essa identificacdo, foi feito o levantamento
de percepgoes de profissionais de IC de todo o
Brasil sobre o perfil de competéncias necessario
para a atuagdo na area, mediante o emprego de
questionario construido com as bases recomendadas
por Forza (2002) e Dillman (2000), respondido
por sistematica de Web survey (AMARAL, 2010).
Os resultados permitiram generalizar observagoes
particulares de maneira indutiva, fornecendo znsights
para ainstrumentalizagao da GPC em equipes de IC
e uma reflexdo sobre as possibilidades de atuagao
do profissional de IC com base no conceito de
competéncia. Esse tipo de pesquisa, baseada em
opinides e percepgoes, adota uma escala qualitativa
ordinal, denominada escala Likert. Nesses casos,
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utilizam-se testes de significancia nao paramétricos,
pois se desconhece o tipo de distribui¢cao dos
dados da populacio, realizando-se analises do tipo
multivariada. Os procedimentos de validagao do
instrumento de pesquisa, de testes de significancia
recomendados, de medidas similaridades e as
técnicas multivariadas empregadas seguiram as
bases estatisticas e recomendacdes de Manly (2008),
Favero et al (2009), Jobson (1991) e Garcia (1995).

O PROCESSO DE INTELIGENCIA
COMPETITIVA E A GESTAO POR
COMPETENCIAS

A Society of Competitive Intelligence Professionals
(SCIP) (2010) define IC como um processo de
monitoramento e analise do ambiente competitivo
em que a organizagao esta inserida, para o suporte
a decisao. A IC permite aos dirigentes de uma
organiza¢ao de qualquer tamanho ficar mais bem
informados sobre os elementos do ambiente de
negbcio que podem afeta-la, para tomar decisGes
sobre marketing, pesquisa e desenvolvimento,
investimentos e outras de natureza estratégica
ou gerencial. Envolve um processo continuo,
ético e legal de coleta, analise e disseminagao de
informagdes acionaveis para os tomadores de
decisao, com o proposito de prevenir ameagas €
situagoes indesejaveis a organiza¢ao, bem como
fomentar e aproveitar oportunidades para ela
(FULD, 1995).

Considera-se que esse processo se da em torno
do Ciclo de IC (que compreende a identificagdo
de necessidades, a coleta, a analise, a disseminacao
de informacdes e a avaliagao dos resultados),
mediante inter-relagdes complexas da organizacao
com o seu ambiente economico, social, politico e
tecnolégico, tanto pelas demandas e desafios a serem
focalizados, quanto pela competéncia em aproveitar
as multiplas fontes, analisar as informacgoes e
disseminar a inteligéncia competitiva gerada no
processo (CALOF, 1999; MILLER, 2000; NIT/
MATERIAIS, 2004).
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A IC é uma atividade eminentemente de equipe,
na qual cada um dos integrantes desempenha uma
ou mais das fungdes necessarias, tipicamente de
coordenador, analista e/ou coletor, conforme
apresentado no quadro 1. Dificilmente um sé
individuo possui todos os atributos de competéncia
relacionados a determinada funcio em IC, e a
superag¢ao das eventuais deficiéncias ocorre por
intermédio da composi¢ao de uma equipe adequada
(LAHEY, 2003).

A competéncia ¢ importante referencial para o
desenvolvimento de individuos e para a formacio
de equipes de alto desempenho, inclusive na area de
IC (OLIVEIRA; LACERDA, 2007). Competéncia
pode ser compreendida como aquilo que qualifica
a pessoa apta a realizar, no presente momento, sua
atividade com maestria, tendo para tanto suficientes
conhecimentos, habilidades e atitudes. Engloba
aspectos intelectuais, emocionais, éticos e morais,
todos relevantes em maior ou menor grau para o
desempenho adequado das fungdes de IC. Ser um
profissional competente em IC significa utilizar
adequadamente na fungao de IC que desempenha
os atributos de competéncia — conhecimentos,
habilidades e atitudes — compativeis, sendo
(AMARAL et al., 2008; FLEURY, FLEURY, 2001;
DURAND, 2000):

* conhecimentos: o “saber” que a pessoa acumulou
ao longo da vida, que corresponde a uma série
de informagoes assimiladas e estruturadas pelo
individuo e lhe permitem “entender o mundo”
(DURAND, 2000);

* habilidades: o “saber fazer”, que ¢ a capacidade
de fazer uso produtivo do conhecimento, de

instaurar conhecimentos e utiliza-los em uma ag¢io
(DURAND, 2000);

* atitudes: o “saber ser” se refere aos aspectos sociais
e afetivos relacionados ao trabalho (DURAND,
2000; FLEURY e FLEURY, 2001).
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QUADRO 1

Principais fungées de IC

Fungiao

Coordenador
(organizar; ordenar conjuntamente)

Analista

Coletor
(coletar dados e informagdes)

)

cnct

A

des e formar a intelig

¥

analisar as informac

(

Descrigio

Uma equipe é um conjunto organizado de individuos e alguém deve cuidar diretamente
dessa organizagio, precisamente, o coordenador! Suas atividades vao desde a organizagio
de equipes de trabalho, até o controle da realizacio de atividades, passando pela alocagio
dos recursos e pelo planejamento das agdes e diretrizes da equipe de IC.

Responsabilidades:
Organizar reunides; fixar horarios; controlar a coeréncia das atividades; facilitar o fluxo de
informacdes e a comunicacio interna. Para isso se deve:

e criar e distribuir um diretério de inteligéncia de todos os arquivos e especialistas dentro da
empresa, associados entre si por suas expertises,

e distribuir informag¢des importantes ou requisitadas;

® por em contato direto os especialistas ne cessarios a resolugio de alguma questio critica
em inteligéncia;

e  conduzir regularmente uma anilise do fluxo de informacdes para a i nteligéneia dentro da
Organizac¢ao (que, em linhas gerais, seria composta por: 1) determinacido das informacoes
mais comumente necessarias; 2) identificacio das fontes mais utilizadas; 3)
disponibilizacio dos meios/canais de comunicagdo mais requisitados pelas pessoas);

e  conduzir regularmente auditorias de inteligéncias, com o intuito de identificar experss,
fontes privilegiadas para a inteligéncia e outros elementos cujo impacto sobre a produciao
de inteligéncia da organizagio seja relevante;

e  manter relagdes simples e de confianga com os tomadores de decisio.

O papel essencial desse profissional ¢ o de transformar informagdes coletadas em
inteligéncia Gtil a tomada de decisao pelo tomador de decisio.

Responsabilidacdes:

A partir das informacdes coletadas interpretam fatos e situacdes dos ambientes interno e
externo, objetivando a antecipacio da organizagdo as possiveis ameagas ¢/ou
oportunidades surgidas no ambiente. Dessa forma consegue chegar o mais proximo
possivel das situagdes de interesse da organizacio, uma das suas principais funcdes. Para
isso, é requerida uma série de competéncias:

e  capacidade de entrevistar pessoas;

® até a capacidade de prever tendéncias ¢ observar as implicagoes estratégicas dos

acontecimentos expressos pelos dados;

e  perfeccionista; mentalmente direcionados a solucio de problemas; manipulador
competente de fontes de informaciao; excelentes ouvintes; criativos; persistentes;
pensadores estratégicos; comunicativos (dotados de ampla rede de contatos);
obter uma visdo geral de modelos analiticos basicos;
saber avaliar sc a técnica analitica apropriada estd sendo usada;
reconhecer a inevitavel existéncia de gaps ¢ blindspots,

e  saber quando parar a anilise.

O coletor busca a matéria-prima através da qual a inteligéneia serd produzida, sendo,
portanto, uma funcio absolutamente estratégical

Responsabilidacdes:
Os coletores cuidam de reunir informagdées sobre o ambiente, com enfoque no passado e
no presente para a equipe. Esse profissional deve possuir uma série de competéncias,
envolvendo:

[ tecnologia da informacio;

e  fontes de informacio;

e  organizacao da informacao;

®  (rica.

Fonte: Elaborado a partir de Lahey (2003), Sawka (1999), Calof (1999) e Fuld (1995).
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O uso do conceito de competéncia na gestao
de pessoas permitiu o melhor alinhamento das
expectativas e necessidades das organiza¢oes com
as dos individuos (DUTRA, 2004; ARTHUR
e ROUSSEAU, 1996). A GPC visa reconhecer,
formar e ampliar conhecimentos, habilidades e
atitudes (competéncias), gerenciaveis na forma
de grupos com similaridades funcionais, para
aumentar a agregacao de valor a organizagdo e ao
individuo (DUTRA, 2004; FLEURY e FLEURY,
2001). E particularmente util para a gestio em
organizagoes cuja competitividade ¢ determinada
pela inovagao, aprimoramento e aprendizagem,
como ¢ frequentemente o contexto da atuacao das

equipes de IC (AMARAL et al., 2008).

A gestao de pessoas pode ser compreendida como
a maneira pela qual uma empresa se organiza para
gerenciar e orientar o comportamento humano no
trabalho, visando ao aumento da eficiéncia e eficacia
do trabalho (DUTRA, 2004). Para isso, a organizagao
se estrutura e define principios, estratégias, politicas
e processos de gestao, para implementar diretrizes
e orientar a atuagao dos gestores em sua relagio
com aqueles que nela trabalham. Com relagdo a
aplicagao da GPC nas equipes de IC, podem ser
ressaltados os seguintes elementos (AMARAL,
2010): [1] treinamento e desenvolvimento, para a
formacao continua da equipe; [2] recrutamento
e selecao de modo a escolher profissionais com
o maior potencial para a equipe; [3] avaliagdo e
desempenho, para acompanhar os resultados e
orientar a necessaria melhoria continua; [4] carreira e
sucessao, para permitir a evolugao dos profissionais
de IC durante suas carreiras ao longo dos anos; [5]
seguranga e saude ocupacional, para a integridade
psicolégica e mental dos profissionais, dado o
nivel de responsabilidade e consequente pressio
do trabalho; [6] relagdes trabalhistas que facilitem
a consolidagdao dessa categoria profissional; e [7]
remuneracao, como uma forma de estimulo a
evolugdo das competéncias (o principal diferencial
desse profissional), e a permanéncia dos bons
profissionais (e talentos) na equipe.
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O primeiro passo na implantacio da GPC ¢ o
mapeamento das competéncias, que consiste na
elucidacao das competéncias necessarias para a
realizacao do processo. Na area de IC, os trabalhos
de Amaral et al. (2008) apresentam uma sistematica
para mapear competéncias em equipes de inteligéncia
competitiva que considera 94 atributos de competéncia
(19 conhecimentos, 50 habilidades e 25 atitudes)
distribuidos em seis competéncias referenciais:
relacionamento interpessoal; capacidade analitica;
coleta de informacdes, comunicacio; trabalho em
equipe; € organizar e gerenciar processos.

Os atributos relativos a competéncia referencial
“capacidade analitica” sao apresentados no quadro
2 (AMARAL, 2010). Parte desses atributos ¢
comum para as trés funcoes essenciais de IC
(coordenador, analista e coletor), enquanto outros
sao compartilhados por duas delas ou exclusivos
a uma das fung¢oes, conforme caracterizado por
simbologia especifica no préprio quadro 2. A relacao
entre os atributos e as fungoes foi elaborada pelo
pesquisador com base na literatura cientifica da area e
na experiéncia de uma equipe atuante em IC no Brasil,
o que impossibilita fazer generalizagdes (AMARAL
et al., 2008). No caso dos autores consultados que
tratam do assunto, na sua maiotria s40 americanos, o
que pode ocasionar viés de uma cultura especifica,
como por exemplo, ndo ressaltam a necessidade
de proficiéncia em lingua inglesa no contexto do
profissional brasileiro de IC.

Outra pesquisa de levantamento de competéncias
necessarias para a atuagao efetiva dos profissionais
de IC foi realizada pela Society of Competitive
Intelligence Professionals (SCIP) em parceria
com a Competitive Intelligence Foundation (CIF)
junto aos associados da SCIP de trinta paises
(PRESCOTT, 2009). As competéncias foram
categorizadas em sete “dominios de competéncias”
em IC, conforme apresentado no quadro 3, que
abrangem 86 competéncias individuais referentes
a pratica de IC (PRESCOTT, 2009). Embora a
pesquisa associe a cada dominio um conjunto de
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QUADRO 2

Competéncia capacidade analitica

Capacidade Analitica

Avaliar e interpretar sistematicamente os dados, a fim de identificar fatos relevantes, #nsights e relacionamentos-

chave para o estabelecimento de conclusoes uteis a tomada de deciso.

Conhecimento

Habilidade

Atitude

-Estratégia organizacional (¥)
-Estrutura organizacional (¥)
-Metodologia cientifica (ana)
-Métodos, Técnicas e Ferramentas de
analise (*)

-Organizagio da informagio(coo, col)
-Setor industrial (¥)

-Tecnologia da informagio (*)
-Terminologia do setor (¥)

-Aprender com as experiéncias (¥)
-Apresentagao de resultados (*)

-Capacidade de sintese (ana, col)
-Discernimento (ana, col)

-Extrair dados relevantes (ana, col)

-Extrair implicacdes estratégicas (ana)

-Gerar explicagdes consistentes dos fatos (ana)
-Identificar tendéncias, padroes e
relacionamentos-chave em meio aos dados
coletados (ana)

-Gerar recomendacgées de acordo com a analise
(ana)

-Interpretagido de dados

-Agilidade (%)
-Confiabilidade (¥)

-Estar constantemente atento as

informagoes (ana, col)
-Etica (¥)
-Criatividade (ana, col)
-Curiosidade (ana, col)
-Discrigio (coo)
-Meticulosidade (col)
-Observagao (col)
-Organizacgio (¥)
-Percepcio (ana)
-Perfeccionismo (ana)

-Intuicdo (ana, col)
-Julgamento (ana)

incompletos (ana)

-Perspicacia (*)

intangfveis (ana)

-Visdo global (ana)

-Lidar com ambiguidades, conflitos e dados

-Organizar informagdes (ana, col)
-Pensamento analitico (ana)

-Raciocinio estratégico (*)

-Raciocinio 16gico (ana)

-Resolugio de problemas (*)

-Saber quando parar a analise (ana)
-Trabalhar sob pressio (ana)

-Trabalhar, sem frustracao, com resultados

-Visao de futuro (ana)

-Perseveranga (*)
-Pré-atividade (¥)
-Seguranca (ana, coo)
-Senso critico (ana, coo)

-Seriedade (*)

Simbologia para caracterizar a abrangéncia do atributo em relagao as diferentes fungoes essenciais de IC:

Coordenador (coo)
Fonte: Amaral (2010).

competéncias especificas, elas nao sao associadas
as funcdes essenciais de IC (coordenador, analista e
coletor) e nao ha distingao sobre os atributos quanto
as categorias conhecimentos, habilidades e atitudes.

A aptidao das pessoas em relagdo as diferentes
fungdes essenciais de IC (coordenador, analista
e coletor) foi analisada por Lahey (2003) com
base na metodologia dos perfis psicolégicos dos
individuos denominada Myers-Briggs Temperament
Indicator MBTT). Os perfis psicologicos permitem
obter um indicativo da predisposi¢ao das pessoas
para determinada fun¢ido, embora niao se possa

prever se um individuo sera realmente um bom

130

Analista (ana) Coletor (col)

Comum a todas as funcdes (*)

profissional na area. Por exemplo, um dos tipos de
individuos caracterizado pela metodologia MBTI
se chama grupo racional (NTs), que é associado
fortemente a propensao para a atividade de andlise
em IC. Os individuos desse perfil sio normalmente
inclinados a analise ampla das situa¢des, sao
curiosos, imaginativos e associativos, o que 0s
torna particularmente habeis em articular partes
de informagao para a formagao de um quadro geral,
util a tomada de decisao Lahey (2003). Apesar da
utilidade da metodologia MBTI, ela ndo contempla
itens como a capacidade intelectual, inteligéncia
emocional ¢ mesmo o carater, absolutamente

indispensaveis na composi¢ao da competéncia
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QUADRO 3
Dominios de competéncia para IC

Dominio da competéncia

Descricao

Gerenciar projetos de IC

Competéncias associadas com inicio, planejamento, execugao,
acompanhamento e avaliacao de projetos de 1C de diferentes tipos
e escopo variando de ad hoc para estratégico a tatico.

Conduzir a coleta de
informacoes e gerenciar
recursos informacionais

Competéncias que envolvem conhecimentos na coleta, aplicacio,
organizagdo e gestao dos recursos de informagao e tecnologias
associadas conduzidos de maneira ética e legal.

Conduzir a analise de
inteligéncia e os processos
de entrega

Defini¢ao do trabalho: competéncias associadas com a manipulacao
de dados para produzir inteligéncia acionavel e sua entrega a
clientes de IC a todos os niveis da organizacio.

Projetar e gerenciar a fungao
de IC

Competéncias associadas com o projeto, implementacao e
ampliacdo da funcio de IC na organizacio.

Implementar a avaliagiao das
necessidades e gerenciar as

relacdes com os clientes
atividades de IC.

Competéncias associadas a conduc¢ao da avaliacio das necessidades
do cliente, como também ao desenvolvimento, manutencao e
aumento da credibilidade e das relacoes de trabalho baseadas na
confianca com os clientes de 1C e stakeholders associados com as

Promover e incorporar a 1C

em toda a organizacio . o
& ¢ de inteligéncia.

Competéncias associadas a descri¢do, promocao, implementacao e
institucionalizagao do papel, valor e limitagoes da IC e da profissao

Promover a evolucao da
funcio, do conjunto de
habilidades e da profissao de

Competéncias associadas a lideranga de pensamento em
desenvolvimento, novas habilidades e conhecimento relacionados a
IC, e como as tendéncias empresariais emergentes impactam na

1C evolucido da disciplina e da profissao de IC.

Fonte: Adaptado de Prescott (2009).

em IC, o que também deve ser considerado
na contratacio, na forma¢do ou treinamento e

desenvolvimento do pessoal em IC (LAHEY, 2003).

A analise dos estilos de aprendizagem dos individuos
em relacio a atuacao em IC também foi feita
por Dilworth (2003), com base na abordagem
de Inteligéncias Multiplas advinda da Psicologia
Educacional, que considera os seguintes componentes:

* inteligéncia linguistica: habilidade de leitura,
escrita, verbal;

* inteligéncia l6gica matematica: pensamento légico;
trabalho com numeros;

e inteligéncia espacial: representagao visual das
ideias;
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* inteligéncia musical: utilizam a musica para se

expressar, bom sentido de tempo;

* inteligéncia corporal: utilizar o préoprio corpo
como solucio;

* inteligéncia interpessoal: empatia, redes sociais;

* inteligéncia intrapessoal: compreensao do eu
interior dos outros.

Dentre essas, a inteligéncia linguistica foi apontada
pelo autor como a necessaria na atua¢ao em todas
as fases do Ciclo de IC (Dilworth, 2003). Quando
se trata da coleta de informacoes em IC, é indicado
que hé variagao com o tipo da fonte a ser utilizada.
Por exemplo, para coleta junto a pessoas empregando
entrevistas, o profissional deve apresentar alto nivel
de inteligéncias interpessoal e linguistica. Ja para o
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uso de fontes documentais, sio apontadas como
importantes as inteligéncias légica matematica e
linguistica. Para a analise em IC, o autor indica
como as mais importantes as inteligéncias multiplas
l6gica matematica, linguistica, espacial e intrapessoal,
apesar de considerar mais importante a experiéncia
do que suas habilidades de raciocinio. Na fase de
disseminagao, as Inteligéncias Multiplas requeridas
sao: corporal, espacial, interpessoal e linguistica. O
mesmo autor chama a atengao, que a contratagao de
profissionais com os tipos de inteligéncias multiplas
desejadas ¢ uma necessidade, mas ¢ insuficiente para
assegurar o sucesso em IC. De importancia critica
¢ o modo no qual o individuo utiliza seus tipos de
inteligéncias maltiplas. A abordagem das inteligéncias
multiplas ¢ apontada como aplicavel tanto para
profissionais de IC como aos tomadores de decisao,
tanto para contratagdo como para o desenvolvimento

de pessoal (Dilworth, 2003).

Iniciativas como essas, voltadas para abordagens,
caracterizagao de dominios e mapeamento de
competéncias, sao relevantes para a melhor defini¢ao
do campo de atuacdo e do perfil do profissional
de IC, de modo a aumentar a profissionalizagao e
legitimizagao da area de IC (PRESCOTT, 2009).
Também contribuem como referéncia importante
para a estruturacao de programas de certificaciao
e capacitacdo de profissionais na area e orientam
o profissional para a sua capacitagdao. Sao uteis
na formulaciao de carreiras de IC, subsidiando a
estruturacdo de curriculos, fornecendo conceitos,
terminologias e indicagdes ao profissional interessado
em uma carreira na area.

METODO E DESENVOLVIMENTO

O objeto de estudo da presente pesquisa foi o
perfil de competéncias necessario a atuagao do
profissional de IC no Brasil, e o levantamento de
dados foi feito mediante uma Web survey (FORZA,
2002; DILLMAN, 2000) de natureza exploratéria.
Sua elabora¢do e aplicacdo sdo apresentadas
sinteticamente no quadro 4, a seguir. A abordagem
foi essencialmente quantitativa, para possibilitar a
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mensurag¢ao de percepgdes de individuos envolvidos
com a IC no Brasil, mas os resultados também
foram analisados qualitativamente, levando em
consideracdo a eventual subjetividade inerente ao
tipo de resposta obtida dos respondentes.

Participaram da pesquisa 138 respondentes, dentre
os 1600 convidados previamente identificados
como dirigentes, executores ou apoiadores de I1C
em organizagOes brasileiras, abrangendo areas
funcionais em que a IC esta presente, tais como
marfketing, vendas, analise de mercado, pesquisa
de mercado, jornalismo, inteligéncia de governo,
investigacao privada, consultoria, relagdes publicas,
biblioteconomia e academia em geral, entre outras
(BURKHARDT, 2007; CASTRO; ABREU, 2007). A
configura¢iao do tamanho da populagao e da amostra
a ser consultada levou em conta a complexidade
do processo devido a inexisténcia de um sé foco
funcional para a IC, e de essa nao ser ainda uma
profissao consolidada (FLEISHER, 2003). Adotou-se
a abordagem de maximizar o nimero de convidados,
respondentes e de respostas, conforme sugerido por
varios autores para casos como esse (MARCONI e
LAKATOS, 2007).

Para identificar os 1.600 atuantes em IC no Brasil
a serem convidados como respondentes, foram
consultadas varias organizagdes: Associacao Brasileira
dos Analistas de IC (Abraic); Associagao dos Ex-
Alunos do Curso de Especializa¢ao em inteligéncia
competitiva no Brasil (Icbrasil) e a SCIP (19
profissionais brasileiros), eventos - Workshop
Brasileiro de Inteligéncia Competitiva e Congresso
Ibero-Americano de Gestio do Conhecimento
e Inteligéncia Competitiva (Gecic) e especialistas
pertinentes, além do Banco de Teses Capes (CAPES,
2008). Dentre os 138 especialistas que responderam
ao convite para o Survey, 107 responderam as questoes,
sendo que destes 89 responderam a todas as questdes,
conforme apresentado no quadro 4, fase 4 do Swurvey.
Apenas as respostas dos 89 questionarios respondidos
completamente foram contempladas neste estudo e
tratadas por analises estatisticas multivariadas com
o apoio do software Statistica (STATSOFT, 2010).
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QUADRO 4

Sintese do desenvolvimento e aplicagdo do survey. * desconsiderando as possibilidades de
superposi¢ao entre as varias fontes consultadas e a imprecisiao sobre o numero de convites a
partir das associagbes

Fases do survey

Descrigiao

@
Modelo
conceitual-tedrico

Conceitos: inteligéncia competitiva ; competéncia; e GPC.

Objetivo: identificar o perfil de competéncias em IC do profissional brasileiro.
Unidade de analise: individuo.

Populagio: individuos envolvidos com 1C no Brasil.

(2)

Projeto do survey

Objeto de estudo: perfil de competéncias necessario para a atuagao em IC,

Fontes para selegio dos respondentes: Associagoes (Abraic; Icbrasil e Scip);
Eventos (Workshop Brasileiro de Inteligéncia Competitiva ¢ Gecic); Banco de Teses
Capes (2008); ¢ especialistas indicados pelos respondentes.

Meétodo de coleta: questionario com questoes fechadas, simples e de multiplas
escolhas, aplicado no ambiente web.

Desenvolvimento do instrumento de mensuragao:

Qhumestoes: Relacionadas aos atributos de competéncia (conhecimento habilidades e
atitudes), classificadas pelos respondentes de acordo com a sua influéncia no desempenho
da atividade de IC na sua organizacio. Para classificar os atributos foi utilizada uma escala
Likert de cinco pontos;

Redagao: Participacao de especialistas ¢ educadores em 1C_para garantir a adequacio
entre a pesquisa ¢ os respondentes;

Desenvolvimento de nma ferramenta computacional para apoiar a coleta de informagoes.
Levaram-se em considera¢io os critérios de qualidade usabilidade e acessibilidade no
seu desenvolvimento;

Awmbiente web para aplicacao do questionario (ferramenta);

Realizagao de um pré-teste para avaliar a qualidade da ferramenta computacional de apoio;
S

Carta convite. convite aos individuos selecionados para participarem da pesquisa.

3)

Teste piloto

Selegdo dos respondentes: um grupo de 8§ individuos — formado por especialistas ¢
educadores em IC - associados a Abraic; Icbrasil e orientadores.

Redagio e distribuigao das questdes: o teste piloto foi importante para aprimorar a
ordem das questoes e identificar problemas de interpretacio com relacio as perguntas
¢ a determinacao do tempo de resposta;

(4)

Coleta dos dados

Numero de convidados para o Survey: 1.600*
Respostas ao convite para o Survey: 138

e Responderam a todas as questoes: 89

e  Responderam a parte das questoes: 18

e Nio responderam as questoes (preencheram so os dados cadastrais): 15

e Naio responderam as questdes (ndo se consideraram habilitados): 16
Abordagens de incentivo a participagio: reunides; entrevistas; participagio cm
eventos ¢ associacoes; envio da carta convite; retransmissao da carta convite;
monitoramento do volume de participagGes.

Tempo de coleta: 01 de agosto a 31 de outubro de 2008,

Integridade dos dados: o ferramental de apoio a coleta gerou um relatério com os
dados ja no formato adequado para andlise estatistica.

(5) Analise estatistica: multivariada: fatorial ¢ correlagio.
Técnica de andlise | Ferramentas computacionais de apoio: soffware Statistica
©)

Avaliagdo do
instrumento de
mensuragao
(questionario)

Confiabilidade: coeficiente « de Crombach indicou a exceléncia do instrumento de
mensuragao, que apresentou indices superiores ao recomendavel como muito
confiavel, conforme Hair et al. (2007).
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Como os 89 respondentes considerados na analise
foram relativamente poucos ante o universo de 1.600
convidados, empregou-se como critério estatistico
paraindicar a qualidade das medidas obtidas o calculo
do coeficiente Affa de Cronbach (FAVERO et al. 2009;
MANLY, 2008; FORZA, 2002; PEREIRA, 2001;
GARCIA,1995; JOBSON, 1991), que indicou ser
pertinente a generalizacao dos resultados apesar da
limitagcao do tamanho da amostra. Outro critério de
qualidade pratico para analises multivariada é ter um
numero de cases 3 a 4 vezes o nimero de variaveis
(GARCIA, 1995); neste artigo foram 89 cases para

cada um dos constructos.

No questionario aplicado, solicitou-se aos
profissionais que classificassem 94 atributos de
competéncia (19 conhecimentos, 50 habilidades e
25 atitudes) (AMARAL et al. 2008), de acordo com

sua influéncia no desempenho da atividade de IC

QUADRO 5

na sua organizagao. Para classificar os atributos,
foi utilizada uma escala Likert de cinco pontos.
O conteudo do questionario levou em conta a
diversidade de perfis profissionais, organizagoes
e aplicagoes em IC, sendo importante que o
profissional possua a consciéncia dos atributos
de competéncia mais relevantes para o seu
desempenho na atividade de IC. Ao resultado
da classificagao, foi aplicada a analise estatistica
descritiva, com o apoio do software Statistica,
considerando as medianas e a distribuicao em uma
faixa percentual de 25% a 75% das classificagoes
recebidas para cada um dos atributos. Conforme
apresentado no quadro 5, foi possivel identificar
3 grupos de atributos: “Mais importantes”,
“Importantes” e “Complementares”, de acordo
com sua importancia no desempenho da atividade
de IC na organizagao.

Critérios utilizados para identificar os atributos de competéncia mais importantes para a atuagio

em IC no Brasil

Medianas e

Grupo distribuicdo das Descri¢io
classificagoes
Atributo que possui mediana igual a 5 e que 25% a 75% das
5 classificacoes recebidas estdo localizadas em 5.

Mais importantes

(os mais relevantes 5-
para a atuacao em IC)

Atributo que possui mediana igual a 5 e que 25% a 75% das
classificacoes recebidas estido localizadas entre 5 e 4.

Atributo que possul mediana igual a 4 e que 25% a 75% das

A+ classificacoes recebidas estio localizadas entre 4 ¢ 5.
Atributo que possui mediana igual a 4 e que 25% a 75% das
Importantes 4 classificagbes recebidas estdo localizadas entre 3 e 5.
(impactam Atributo que possui mediana igual a 4 e que 25% a 75% das
positivamente no 4 classificaces recebidas estdo localizadas entre 3 e 4.
desempenho da - - - g
-semp N Atributo que possui mediana igual a 3 ¢ que 25% a 75% das
atividade de IC) 3+ : L . .
- classificagoes recebidas estio localizadas entre 3 e 4.
Atributo que possui mediana igual a 3 e que 25% a 75% das
Complementares 3 : L . -2
: classificacoes recebidas estao localizadas entre 2 ¢ 4.
(apesar de as medianas
apontarem que
influenciam
positivamente no
desempenho da 3 Atributo que possul mediana igual a 3 e que 25% a 75% das

atividade de IC, sdo
atributos considerados
pelos respondentes de

menor relevancia)

classificacoes recebidas estao localizadas entre 2 e 3.
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ATRIBUTOS DE COMPETENCIA PARA
ATUACAO EM IC

A figura 1 apresenta os principais atributos associados
a dimensao “conhecimento” das competéncias para
os profissionais de IC apontados pelos respondentes
na presente pesquisa. Os cinco atributos apontados
como os mais importantes foram “inteligéncia

FIGURA 1

bE N4

competitiva”, “métodos, técnicas e ferramentas de

2 <<

coleta”, “métodos e técnicas de analise”, “fontes de
informagao” e “estrutura de poder da organizacao”.
O atributo “inteligéncia competitiva”, considerado
o mais importante, também foi o inico que obteve
uma mediana igual a 5 (muito alto) e 25% a 75%
das classificacoes recebidas estao localizadas entre

5 (muito alto) e 4 (alto), o que é corroborado por

Distribui¢do dos atributos de competéncia da dimensio conhecimento

Inteligéncia Competitiva

M¢étodos, técnicas ¢ ferramentas de coleta
Mg¢étodos e técnicas de analise

Fontes de informacao

Estrutura de poder da organizagio

Conhecimentos
mais
importantes

Terminologia do setor

Tecnologia da informagao

Setor industrial

Relatérios

Planejamento

Organizac¢ao da informagao
Linguas estrangeiras
Estratégia organizacional

Técnicas de entrevista
Metodologia cientifica
Mecanismos de troca de informagdes...
Contra-Inteligéncia

Conduzir auditorias de inteligéncia

Ferramentas de groupware

3-

4 4+ 5 5

3 3+ 4

Medianas e distribui¢do das classificagoes

Fonte: Analise descritiva realizada com o apoio do software Statistica em uma amostra de 89 respostas, sobre a importincia dos atributos de

competéncia no desempenho da atividade de IC.
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autores que falam da primordial importancia do
conhecimento sobre IC para mover a fungao para
além de uma simples provedora de informagoes
(DECAUP e DOMINGUES, 2009).

O atributo “ferramentas de groupware” alcangou
a menor mediana, quando comparado com os
demais atributos pesquisados. O resultado difere da
importancia conferida ao mesmo pelos programas
considerados Classe Mundial em IC (HERRING,
2000). Isso pode ter ocorrido pela ma compreensio
do seu significado, ou pelo avango das tecnologias
dainformacao e comunicag¢ao, que a cada momento
reinventam e podem tanto facilitar como provocar
a rejeicao das novas formas de comunicagao e

interagao entre pessoas e organizagoes.

Para a dimensido “habilidades” das competéncias
em IC, verificaram-se 26 consideradas as mais
necessarias, de acordo com a percepcao dos
respondentes, com destaque para os atributos
“capacidade de analise”, “extrair implicacoes
estratégicas”, “raciocinio estratégico”, “visio de
futuro” e “visao global”. Elas podem ser tipicamente
associadas com a atividade analitica, tanto na
etapa de andlise propriamente dita do Ciclo de 1C,
como uma atividade intelectual que permeia todas
as etapas e atividades do Ciclo (SAWKA, 1999,
CALOF, 1999, LAHEY, 2003).

O conjunto constituido pelos atributos “compreender
tipos psicolégicos”, “disposi¢ao para viajar”,
“entrevistar” e “influenciar” chama a atengao pela
relativamente baixa importancia atribuida a eles
pelos respondentes no desempenho da atividade
de IC, em especial o atributo “disposi¢do para
viajar”’, que em pesquisa anterior sem a abrangéncia
nacional (AMARAL et al., 2008) obteve resultado
diferente. Isso indica que diferentes fatores podem
afetar a necessidade do atributo, e sua relevincia
pelo menos em condigoes especificas nao pode ser
descartado. Outro atributo que chama a atengao ¢

“entrevistar”, relacionado a coleta de informagoes
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de fontes informais de pessoas (FULD, 1995),
cuja baixa necessidade apontada pode indicar o
subaproveitamento desse tipo de técnica e de fonte
de informacao no Brasil.

Com relagdo a dimensao “atitude” das competéncias
em IC, considerada a de maior importancia pelos
respondentes a “ética” (o dnico com mediana
maxima 5 — muito alto), seguido de “confiabilidade”,
“discricao”, “estar constantemente atento as
informacgdes”, “flexibilidade”, “proé-atividade”,
“senso critico”, “seriedade”, conforme mostrado
na figura 3. Observa-se que esses atributos nao sao
exclusivos da area de IC, sendo também importantes
para muitos outros profissionais e atividades,
diferentemente do que acontece com os atributos
das dimensoes “conhecimento” e “habilidade”, que
em sua maioria sao mais especificos para a area de
1C e correlatas.

O profissional deve apresentar atitudes compativeis
com suas funcdes para poder colocar em pratica
seus conhecimentos e habilidades e obter alto
desempenho na atividade de IC. Por exemplo,
a “ética”, destacada pelos respondentes como
principal atributo de atitude necessario no
profissional, é também considerada como divisor
de aguas entre a atividade de IC e a indesejada
e ilegal espionagem, fazendo parte da propria
conceituacdo apresentada pela SCIP (2010) sobre
a IC, como sendo a coleta e analise sistematica de
informacdes de maneira ética.

Os atributos de competéncia da dimensao
“atitude” também permitem reflexdes sobre
valores e comportamentos comuns aos profissionais
brasileiros na atua¢ao em IC. Por exemplo, o atributo
“perfeccionismo”, embora considerado uma atitude
positiva, de “tendéncia a fazer tudo com perfei¢ao”,
pode também ter significado negativo ou até
deficiéncia profissional para parte dos respondentes,
como analisado em trabalho anterior (AMARAL et
al., 2008).
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FIGURA 2
Distribuigdo dos atributos de competéncia da dimensio habilidade

Capacidade de andalise

Extrair implicagdes estratégicas
Raciocinio estratégico

Visdo de futuro

Visdo global

Aprender com as experiéncias
Apresentagdo de resultados
Capacidade de reconhecer padrdes ...
Capacidade de sintese

. Habilidades
Extrair dados relevantes mais
Foco nos resultados )
Gerar explicagdes consistentes dos fatos importantes

Gerar recomendagdes ...
Interpretacdo de dados

Julgamento

Lidar com ambiguidades...
Organizagdo e planejamento
Organizar dados coletados
Pensamento analitico

Pontualidade

Raciocinio logico

Reconhecer anomalias de informacgao
Relacionamento com pessoas-chave
Resolugio de problemas

Saber ouvir

Uso de redes de contatos

Consideracao dos modelos mentais ...
Discernir

Negociagao

Organizar equipes

Percepcio de sinais fracos
Perspicécia

Saber quando parar a analise
Trabalhar sob pressdo

Versatilidade

Capacidade de redagio

Destreza com as fontes

Equilibrio emocional

Gerenciar a coleta de informag¢des
Gerenciar fontes de informacio
Identificacdo e uso de fontes convencionais
Identificagdo e uso de fontes criativas
Intuicido

Lideranga

Trabalhar com resultados intangiveis ...
Compreender tipos psicologicos
Entrevistar

Disposi¢ao para viajar

Influéncia

3- 3 3+4- 4 4+ 5- 5

Medianas e distribuigdo das classificagdes

Fonte: Andlise descritiva realizada com o apoio do soffware Statistica em uma amostra de 89 respostas, sobre a importancia dos atributos de
competéncia no desempenho da atividade de IC.
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FIGURA 3

Distribuigdo dos atributos de competéncia da dimensio atitude

Etica
Confiabilidade
Discrigao
Estar constantemente atento as inf.
Flexibilidade
Pro-atividade
Senso critico
Seriedade
Assertividade
Cooperacdo
Criatividade
Curiosidade
Iniciativa
Motivacdo
Observacao
Respeito

Atitudes
mais
importantes

Agilidade
Diplomacia
Humildade
Percepcdo
Detalhista
Empatia
Otimismo
Perseveranca
Perfeccionismo

3- 3 3+ 4-

4 4+ 5. 5

Medianas e distribuicio
das classificacoes

Fonte: Analise descritiva realizada com o apoio do software Statistica em uma amostra de 89 respostas, sobre a importincia dos atributos de

competéncia no desempenho da atividade de IC.

RELACOES ENTRE FUNCOES
E ATRIBUTOS DA DIMENSAO
“HABILIDADES” DE COMPETENCIAS
EM IC

As fungdes de coordenador, analista e coletor, tipicas
para a atividade de IC, apresentaram relagdes mais
estreitas com determinados atributos da dimensio
“habilidades” conforme mostrado na figura 4, de
acordo com o tratamento estatistico das percepgoes
dos respondentes, que mostrou indice de correlagio
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de 0,23. Esse indice, resultado de um teste de hipotese
com nivel de confianca de 5% (HO: coeficiente de
correlagao (0=0) igual a zero; H1: coeficiente de
correlacio diferente de zero (p#0)), externaliza
que o coeficiente de correlacio ¢ diferente de zero.
Entretanto, o coeficiente de correlagio estimado é
pequeno (r=0,23), significando que a correlagao ¢é
pequena, mas existe.

As “habilidades” de maior importancia para
a funcao de “coletor” foram “destreza com as

Ci. Inf., Brasilia, DF, v. 40 n. 2, p.125-144, maio/ago., 2011



Perfis de competéncias relativas a inteligéncia competitiva: um estudo exploratério no Brasil

FIGURA 4

Relagio entre a fungdo de IC e as habilidades de maior importincia

Aprender com as experiéncias
Entrevistar

Extrair implicagdes
estratégicas

Gerar recomendacdes de
acordo com a analise

Lidar com ambiguidades,
conflitos e dados incompletos

Coordenador

Capacidade de analise
Interpretac¢do de dados
Julgamento
Pensamento analitico

Raciocinio logico

Apresentacdo de resultados
Capacidade de sintese

Gerar explicagdes consistentes dos
fatos

Pontualidade

Relacionamento com pessoas-chave
Saber ouvir

Saber quando parar a analise

Destreza com as fontes

Visdo de futuro

Analista

Coletor

Gerenciar a coleta de
informagdes
Gerenciar fontes de
informacao
Identificacdo e uso de
fontes convencionais

OBS: As habilidades apresentadas na figura apresentaram indice significativo igual ou superior a 0,23.
Fonte: Analise de Correlacio (5% de significincia) aplicada com o apoio do soffware Statistica em uma amostra de 89 respostas, referentes
as percepcdes dos profissionais brasileiros sobre a dedicagio a funcio de IC e o nivel de influéncia das habilidades no desempenho das

atividades de IC na sua organizagao.

fontes”, “gerenciar a coleta de informagoes”,
“gerenciar fontes de informagao”, “identifica¢do

e uso de fontes convencionais”, e se apresentam

,
como mais peculiares e mais diretamente ligadas a
atividade de coleta. Enquanto isso, as fungoes de
“coordenador” e “analista” apresentaram em comum
quatro das suas principais “habilidades”: “capacidade

2 <<

de analise”,

<<

interpretacao de dados”, “pensamento
analitico” e “raciocinio légico”, indicando relativa
similaridade no perfil de competéncias para essas
duas fun¢oes. Dentre as habilidades de destaque, as
que apresentaram maior {indice de correlagao foram a
“capacidade de analise”, com indice 0,46 em relagao
a funcao de “analista” e de 0,38 em relacao a funcao
de “coordenador”, além da habilidade “saber ouvit”
com valor de 0,36 para a fungio de “coordenador”.

Os atributos de competéncia das dimensdes
“conhecimento” e “atitude” nio alcancaram indice
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de correlagao igual ou superior a 0,23, que foi
considerado necessario para identificar correlagdes
significativas estatisticamente no presente trabalho.
Apesar disso, os resultados permitiram verificar que
a “ética” e outros atributos sao relevantes para todas
as fungdes tipicas da atividade de IC, mesmo que
isto ndo tenha sido evidenciado na analise estatistica
das correlacdes.

A INFLUENCIA DA EXPERIENCIA DO
PROFISSIONAL NA ATIVIDADE DE IC

A influéncia da experiéncia do profissional na
atividade de IC, de acordo com a percep¢ao dos
respondentes, € significativa em um vasto conjunto
de habilidades necessarias para a atividade de
IC, como mostrado na figura 5, com indice de
correlagao igual ou superior a 0,23.
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FIGURA 5
Influéncia da experiéncia sobre as habilidades em IC

Capacidade de sintese 0,41

: Saber quando parar a analise 0,38

Gerar explicagdes consistentes dos fatos 0,36

Identificagdo e uso de fontes criativas 0,35

Resolugdo de problemas 0,35

Destreza com as fontes 0,33

Lidar com ambiguidades... 0,31

Relacionamento com pessoas-chave 0,31

Saber ouvir 0,31

Capacidade de analise 0,30

Reconhecer anomalias de informagao 0,30

Compreender tipos psicologicos 0,29

Entrevistar 0,29

Percepgio de sinais fracos 0,28

Uso de redes de contatos 0,28

Visao de futuro 0,27

Capacidade de obtengao de infor... 0,26

Pontualidade 0,26

Trabalhar sob pressdo 0,26

Capacidade de redagéao 0,25

Trabalhar com resultados intangiveis... 0,25

Consideragdo dos modelos mentais... 0,24

Discernir 0,24

Pensamento analitico 0,24

Capacidade de reconhecer padrdes... 0,23

Gerar recomendacgdes... 0,23

Interpretagdo de dados 0,23

Lideranga 0,23
e OTBANIZAL equipes T b 023 .:

Extrair implicagdes estratégicas 0,22

Influéncia 0,22

Aprender com as experiéncias 0,22

Julgamento 0,22

Negociacao 0,21

Perspicacia 0,21

Raciocinio estratégico 0,21

Visdo global 0,2

Equilibrio emocional 0,19

Extrair dados relevantes 0,19

Organizag¢io e planejamento 0,17

Raciocinio logico 0,17

Apresentagdo de resultados 0,16

Foco nos resultados 0,15

Intuigdo 0,14

Versatilidade 0,14

Gerenciar a coleta de informagdes 0,12

Identificagdo ¢ uso de fontes... 0.10

Gerenciar fontes de informacao 0,08

Disposi¢do para viajar 0,05

Organizar dados coletados 0,05

0,1 0, 0.3 0.4
Indice de correlacio

Fonte: Analise de Correlacdo (1% de significincia) aplicada com o apoio do software Statistica em uma amostra de 89 respostas, referentes
as percepgoes dos profissionais brasileiros sobre o tempo de experiéncia do profissional e o impacto das habilidades no desempenho da
atividade de IC. Valores iguais ou acima de 0,23 indicam correlagao.
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A identificacio das “habilidades” mais influenciadas
pela experiéncia é importante para o planejamento
e gestao do desenvolvimento dos profissionais em
1C, pois bons profissionais em IC apuram seu “faro”
com muito trabalho e experiéncia (FULD, 1995).

Entre as “habilidades” mais influenciadas estao a
“capacidade de sintese” (0,41), “gerar explica¢oes
consistentes dos fatos” (0,36), “identificacdo e uso
de fontes criativas” (0,35), “resolugao de problemas”
(0,35), “saber quando parar as analises” (0,38).
Segundo os resultados apresentados pela figura
4 (relagao entre a fun¢ao de IC e as habilidades
de maior necessidade aos profissionais de IC)
sa0 habilidades mais relacionadas a funcao de
“coordenador” na equipe de inteligéncia, com isso,
pode se chegar a conclusao de que a experiéncia
influencia esta funcdo com maior intensidade das
demais “analista” e “coletor”.

CONCLUSAO

Verificou-se a existéncia de um conjunto de
92 atributos de competéncias relacionados aos
conhecimentos, as habilidades e as atitudes
importantes para o bom desempenho na atividade
de IC. Os cinco atributos identificados como os de
maior importancia na dimensao “conhecimentos”

2 ¢
b

foram “inteligéncia competitiva”, “métodos, técnicas
e ferramentas de coleta”, “métodos e técnicas de
analise”, “fontes de informacio” e “estrutura de
poder da organiza¢dao”. Na dimensao “habilidades”,
tiveram destaque os atributos “capacidade de
analise”, “extrair implica¢des estratégicas”,
“raciocinio estratégico”, “visao de futuro” e
“visao global”, que sdo tipicamente associados
a atividade analitica. Com relacdo a dimensio
“atitude” das competéncias em IC, houve destaque
os atributos nio exclusivos, mas importantes para
a area de IC, “ética”, “confiabilidade”, “discricao”,
“estar constantemente atento as informac¢des”,
“flexibilidade”, “pro-atividade”, “senso critico” e
“seriedade”.
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Constatou-se a existéncia de relacSes entre atributos
de competéncias com as diferentes fungdes tipicas
exercidas por equipes de IC, “coletor”, “analista”,
“coordenador”, para os atributos de categoria
“habilidades”, com base em coeficiente de correlacao
estatistico igual ou superior a 0,23, o que nao ocorreu
para os atributos das categorias “conhecimento” e
“atitude”. As “habilidades” de maior importancia

<

para a funcao de “coletor” foram “destreza com
as fontes”, “gerenciar a coleta de informacdes”,
“gerenciar fontes de informagao, “identificacdo e

uso de fontes convencionais”, mais peculiares e

)
mais diretamente ligadas a atividade de coleta. Para
as fun¢oes de “coordenador” e “analista” verificou-
se haver os seguintes atributos de “habilidades”
comuns as duas fung¢des: “capacidade de analise”,
“interpreta¢ao de dados”, “pensamento analitico”
e “raciocinio légico”. Este resultado indica relativa
similaridade no perfil de competéncias para essas
duas fungSes. Notou-se o destaque para a habilidade
“capacidade de analise” para a fun¢do de analista
¢ a habilidade “saber ouvir” para a fungao de
coordenador.

Também foi possivel observar relagdes da experiéncia
do profissional em IC e os atributos de competéncia
necessarios para exercer atividades relevantes. as
“habilidades” mais influenciadas pela experiéncia
foram identificadas como a “capacidade de

2 <<

sintese”, “gerar explicacOes consistentes dos fatos”,

2 <<
b

“identificacao e uso de fontes criativas”, “resoluciao
de problemas” e “saber quando parar as analises”,
mais relacionadas a funcio de “coordenadotr” na

equipe de IC.

Quanto ao método, referente a Web survey
empreendida em 2008, ele possibilita generalizar
as conclusdes, pois a amostra é representativa da
populagao em analise e atende aos critérios de
uma amostragem probabilistica, em que todos os
individuos da populagio tém a mesma chance de
participar. No instrumento de coleta de dados,
foi possivel valida-lo quanto a capacidade de
caracterizar os constructos de pesquisa, 0 que se
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fez pelas correlagoes globais determinadas pelo
Alfa de Cronbach. Outro critério de validacao é
a relacdo entre o numero de cases e 0o nimero
de variaveis de cada constructo — que deve ser
de quatro para um, de acordo com a literatura.
O uso dessa relagao potencializa a identificagao
de significancia estatistica quando da aplicacdo de
analises multivariadas. Os aspectos considerados
permitiram a valida¢do externa e interna dos
resultados e conclusoes. Até o presente momento,
nao foram identificados na literatura de IC
trabalhos que versam sobre a correlagao estatistica
entre atributos de competéncia e as fungdes de
profissionais de IC, que permitam a generalizagao
dos seus resultados, em especial no Brasil.

Os atributos identificados estiveram em
conformidade com os resultados de Amaral et
al. (2008) e de outros autores, e foram validados
pelos participantes. O referencial de atributos de
competéncias estabelecido contribui para que um
profissional que atua ou que pretende atuar em
IC possa saber o que se espera em termos de suas
competéncias, e possa planejar e priorizar agoes
de capacitagdo para aprimorar as que ja possui e
adquirir novas competéncias esperadas para o bom
desempenho nas fun¢des de IC. Do ponto de vista
dos gestores, o referencial é importante para realizar
o diagnostico de equipes de IC, confrontando
os resultados do levantamento das competéncias
com os atributos e perfis de referéncia. Também
pode subsidiar o recrutamento, o treinamento e o
desenvolvimento de pessoas ¢ equipes em IC.

O referencial de atributos de competéncias pode
também potencializar a criagao de ferramentas de
gestao baseadas na abordagem por competéncias,
ao fornecer um padriao que pode ser comparado as
competéncias obtidas junto a equipe, permitindo
a identificacao de gaps e o planejamento de agoes
gerenciais. Pode ainda subsidiar a adogao da
GPC no aprimoramento de profissionais ¢ no
desenvolvimento da area de IC nas organizagoes.
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