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Tmaginaroperfilideal dewmcargo étarefa diver-
tida, Até costumo fazer esse exercitio criativo com mes
alunos. Porém, quando secomega a descrever tudoo que
descjamos de um determinado profissional, por mals
simples que parecaa sua funcio, nosdamos contadeque
parece Uma missio quase impossivel enconrraralguém
com mdas as competéncias que desejamos e comparivel
com aremuneragio médiademercado paraaquele cargo.

Nio é diferente quando pensamos no perfil do profis-
sional da drea de Relactes Internacionais. Ainda ¢ um
perfil novo paraempresas privadas, pois costumavamos
encontrar esses prolissionais attando apenas em nivel
estatal. Entretanto, o mundo patece rer ficado menor
por causa da globalizacio, da facilidade de acesso as
informucdes instantineas, dos veiculos de comunica-
gio que rompem fronteiras e distancias.
Houve também, na tloma década,
aumento da interdependéncia
econdmica, dos intercimbios,
das influéncias culturais e
sociais. cada vez mais acele-
radas, e que passaram a fazer
parte do nosso dia a dia, pe-
los novos produros, marcas,
conceitos & vocabulario, por
exemplo, 1bdas essas naudan-
cas ndio passam despercebidas
aos olhas dos contratantes das
eMmpresas, que exigirio doseucor
po de colaboraderes o dominio das
informagdes e dosconhecimentos necessarios

para que 05 Negocios prosperefn.

Se comegarmos a descrever, idealmente, quais sdo os
conhecimentos esperados desses profissionais para
o adequado desempenho de suas fungdes, podemos
correr o tisco de descrevermos um super-homem ou
uma super-mulher. O Diplomara Corporative com
¢énfhse em Marketing e Negécios, profissional que a
ESPM busca formar por meio do curso de Relacdes
Internacionais, tem perfil multidisciplinar, que muitas
veres terd como imissao desenhar e gerendar a relagioda
empresa com mercados, governose saciedade, em nivel
internacional. Deverd set capaz, por exemnplo, dedesen-
valver ¢ manter relacionamentos com governos nos
niveis local, internadonal e intergovernamental, bem
COMo com os canais sociais relacionados aos negdcios
da organiracio. Tecnicamente, precisa compreender
sobre as implicacOes geopoliticas, adquitir visio macro
¢ microecondmica, ter boa negio sobre sociologia e
historia das relag@ies internacionais, ter muito bom
conhecimento sobre financas, direito, economia, mar-
keting, logistica, entre ourros conhedmentos técnicos.

Para além das comperéncias téenicas, as organiza-
¢coes buscam nesses profissionals as competéncias
comportamentais necessdrias. S3o bilhoes de ddlares
irvestidos, anualmente, em programas de treinamento
e desenvolvimento paca profissionais das mais diversas
areas de atuacio. Nao & diferente para os profissionais
quie atuam ¢ atuario na drea de RL Mas o que ¢ com-
peténcia? E por gue elas constituem o diferencial na
contratacio dos profissionais?

Partindo do princpie, competéncia é soma de conhe-
cimentos, habilidades e aritudes, o famoso CHA. As
competéncias sio divididas em més grandes grupos:
comperéncias Lcnicas, compartainentais e conceituals.
Basicamente a competéneia conceitual € o conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que causam im-
Ppacto no negocio, nas tomadas de decisdes mais amplas
eavolvendo o contexty do mercade, gue proporcionam
visio ampla do negdcio, facilirando a idenrificagio
do foco principal 2 ser buscada e conferem poder de
andlise, avaliacio e sintese das informages permitindo
intervencdes estralégicas no mercado globalizado.

s competéncias téenicas s30 aquelas sem as quais uim
profissional no consegue desempenhar o seu papel
profissional. Um conjunte de conhecimentos ¢ habi-
liclades e atirudes requeridas para realizagio técnica
de uma determinada atividade ou operacdo. Para um
profissional de RI, o dominio de idiomas & uma com-
peténcia réonica basica imprescindivel, por exemplo.

As competéncias comportatmentais sio os conhecimen-
tos, habilidades e atitudes compartamentais compai-
vels, niecessarias e exigidas para o alcance de um objetvo
e que 56 se transformam em competéncias quando sao
conscientemente construidas, incorporadas e reprodu-
zidas quando necessdrio, Tambérm estio relacionadas
com a nreligéneia emodional, ou seja, a capacidade de
manter equilibrio emocional e adequagio ac meio em
que estd inserido.

H4 uma, grande variedade de comperéncias compor
ramentais e nio ha um consenso entre as descricOes
dessas competéncias pelas empresas. Alguns exemplos
de comperéndas comportamentais apresentados por
aurores da dreasio: proatividade, empatia, flexibalidade,
criatividade, organizagic, comunicacio, persuasao,
comprometimento, facilidade no relacionamentao




nterpessoal, foco em resultados, ousadia, adminis-
tragio do tempo, persisténcia, resisténcia  frustracio,
entusiasmo, sensibilidade, habilidade em negodiaciio.

530 as atitudes, o comportamento adequado e bem
adaptado que fazem e fardo a diferenca para qualquer
profissional. Por essa razio sio tio desejadas nos pro-
cessos seletivos, N & prerrogariva dos profissionais da
area de relacio internarional, mas esses profissionais,
talvez mais do que profissionais de dreas mais téeni-
cas, serdo forcemente exigidos em relacio as compe-
téncias comportamentais principalmente porque, em
esséncia, a atividade estd calcada em relacionamento
cisso inclui saber lidar com as diferencas de cren cas,
valores e culturas.

Minha ideia nio ¢ listar as tarefas ou as atribuicoes
dlos profissionais dessa drea, mesmo porque cada em-
presa terd suas especificidades ¢ exigéncias e também
porque sobre as competéneias récnicas hi rmaterial
suficientemente disponivel nia licerariea, mesmo que
recente. O que pouco se fala é justamente das atitudes
esperadas dos profissionais dessa drea, Talvez mais
do que em autras, esses jovens devamn ter iniciativa e
interesse pelo novo, mas devem também saber esperar
o lempo de maturagio dos processos, das relacoes,
Relacionamento leva tempo para construir. Come os
Jovens, da geracio Y, tendem a ser mais imediatistas,
esse ¢ urmn dos exercicios que eles encontram pela fiene:
dosar a iniciativa e a proatividade, com a capacidade
de espera do amadurecimento dos processos ¢ das
relagGes. As vezes podem sendr dificuldade em aceitar
Pprazos, sugestfes ou outras inrerferéndias por excesso
de aucoconfianca e por falta de maruridade. Esse ¢
um poneo que pode gerar muitas discussdes, mas nao
poderia deixar de ser mencionado.

Outro ponto queconsidero relevante é a facilidade para
interagir e trabalhar em grupo. Essa geracio tende a
se comunicar muire mais virinalmente do que pes-
soalmente ¢ algumas vezes se sentem cravados diante
de outras pessoas. Comunicar implica compreender
0 ourro e a si Mesmo e expressar-se de maneira clara,
objetiva e assertiva em consondncia com objetivos
organizacionais, partilhando normas comuns.

Nio basta entender os conceiros e saber fazer, mas
saber se comunicar com clareza e objetvidade e esrar
abertoa peteeber que o seu mado de enxergar as coisas
pade nfio ser o tinico e nem o mellior. Tsso implicaem
estaraberto parao nove, em quebrar paradigmas com
frequéncia. Parece simples, mas é uma atitude que
muitas vezes é contraria ao que se aprendeu ao longo
da historia de vida. Defender suas ideias e posicoes.
MNesse caso, a pessoa deve ser flexivel e defender ideias e
interesses da organizacio paraacual esta trabalhando,
Portanto relacionamento inrerpessoal, capacidade
de comunicagio verbal, escuta ativa — paciéncia para
escutar o que o outro tem a dizer sem interrupgdes
€ com interesse - e habilidade em negociacio, sio
exercieios necessdrios para o desempenho adequado

do seu papel profissional,

Pelos exemplos acima, nota-se que o desemnpenho
profissional ndc implica na realizacio mecinica de
um conjunto de tarefas, mas é a aplicacio direta
das competéncias que o individuo mabiliza diante
de um cendrio profissional cada vex mais mucvel ¢

complexo. Cssa complexidade de siruacdes torna o
imprevisto cada vez mais cotdiano e rorineito. Assim,
adaprar-se rapidamente ac novo é outra premogativa
para os jovens. Novas demandas de trabalhos, novas
[erramentas, novas perspectvas, problemas noves para
0s quais nAo se rem experiéncia ou vivéncia anterior,
Essa ¢ uma experiéncia cada vex mais comum nas
arenas organizacionals erm nivel mundial.

Assim, podemos concluir dizendo que além do que se
aprende em sala de aula e no dia a dia operacional das
empresas, as aritudes apresentadas acima constituirdo
os diferenciais para os profissionais da drea de RI ¢
tambeém para profissionais de todas as ourras dreas.
Itens como comprometimenro, responsabilidade,
autodesenvolvimento, podem complementar esse
breve perfil, mas ha muitos outros que poderiam ser
apresentados que vio multe além do conhecimento
téenico-operacional. Aqueles que entenderem que
estamos vivendo tentpos de enormes desafios e que
percebeter acomplexidade do contexto poderio exercer
urn papel fundamental para o deservolsimento &tico e a
melhoria das relaglies sociais ¢ comerdiais entre organiza-
¢es e pafses, trabalhando para promover as mudancas
que a socledade ambiciona. Tica af o desafio. 1]
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