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RESUMO

A analise da gestdo por competéncias com énfase voltada para o (CHA) conhecimento,
habilidades e atitudes é um dos pilares para existéncia e continuidade da organizacao. Esse
modelo de gestdo de pessoas tem se mostrado competitivo, tendo relagdo com a técnica de
explorar os potenciais individuais de cada colaborador. Esse método consiste em uma série
de avaliacGes e desenvolvimento, sobretudo de habilidades de cunho profissional, onde a
empresa utiliza-se de ferramentas para o alcance de resultados organizacionais. Objetivou-
se entender 0 que é a gestdo por competéncias e suas implicacdes referentes aos resultados
que as empresas podem adquirir. O método utilizado para a elaboragdo dessa pesquisa foi a
de revisdo bibliogréafica; os resultados obtidos foram satisfatérios: a gestdo por
competéncias aumenta a competitividade da empresa, aumenta o potencial humano em
relacdo as habilidades profissionais individuais e promove uma maior satisfacdo para os
profissionais de modo em geral, uma vez que o profissional é resultado das estratégias

organizacionais, fazendo com que haja um melhor aproveitamento do seu potencial.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas. Competéncias individuais. Competitividade

empresarial. Desenvolvimento de habilidades. Comportamento profissional.

ABSTRACT

The analysis of competency management with focused emphasis on (KSA) - knowledge,
skills and attitudes is one of the pillars for the existence and continuity of the organization.
This people management model has proven to be competitive, having regard to the
technique to explore the individual of each employee potential. This method consists of a
series of assessments and development, particularly professional nature of skills, where the
company makes use of tools for achieving organizational results. This study aimed to
understand what is the management skills and their implications on the results that
companies can acquire. The method used for the preparation of this research was the
literature review; the results were satisfactory: competency management to increase the
company's competitiveness, enhances the human potential in relation to the individual
professional skills and promote greater satisfaction to them in general professionals, since
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the professional is the result of organizational strategies, so that there is a better use of their

potential.

Keywords: People management. Individual skills. Business competitiveness. Skills

development. Professional behavior.

INTRODUCAO

Gestdo de pessoas, € uma &rea importante para a empresa, assume uma tarefa
especializada, restrita e de responsabilidade do gestor empresarial, pois a contratacdo de
um profissional requer conhecimentos tedricos e habilidades técnicas acompanhadas de
atitudes que serdo necessarias para que a empresa cumpra seus objetivos e alcance de seus
resultados.

Tendo em vista que a gestdo por competéncias é de importancia para a empresa no
sentido de oferecer as alternativas de aumento de lucratividade, quando a mesma for um
empreendimento com fins lucrativos, o estudo da temaética gestdo por competéncias se
justifica pelo fato de nortear aos gestores na busca de perfis adequados para o cumprimento
dos objetivos organizacionais, promovendo assim, o crescimento da empresa, desse modo,
pode haver prejuizos para a organiza¢do que contrata um colaborador sem a analise das
competéncias necessarias para o cargo?

Assim a pesquisa abrange conceitos relativos a gestdo por competéncias, onde
prop0Oe a perspectiva de analise que se ajusta as necessidades empresariais; evitando assim
as discrepancias de competéncias gerando prejuizos para a empresa e causando
insatisfacGes aos profissionais. Dentre outras, principais vantagens da gestdo por
competéncias sdo: a melhoria do desempenho do colaborador, a alinhamento dos objetivos
da organizacdo com o da equipe de funcionarios e o enriquecimento do perfil do
colaborador, potencializando seus resultados.

Objetiva-se verificar conceitos de gestdo por competéncias e suas implicagoes
referentes aos resultados que as empresas podem adquirir. De forma especifica, pretende-
se, compreender o modelo tradicional de gerenciamento de pessoas em relacdo a gestao por
competéncias, analisar as trés variaveis da gestdo por competéncias e descrever 0 processo
de mapeamento de como identificar as vantagens e beneficios da gestdo por competéncias

e avaliar como é feita a mensuracdo de competéncias no ambito empresarial.
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Para o desenvolvimento dessa linha de estudo, optou-se pela metodologia de
pesquisa bibliografica, baseada em livros, artigos, revistas, sites, entre outros, relacionados
com a tematica voltada para a de gestdo por competéncias, a fim de haver uma melhor
conceituacdo, profundidade e compreensao desse estudo.

Esta pesquisa qualitativa se se divide: no primeiro topico textual, dispde-se sobre a
gestdo por competéncias: (GPC): contexto historico e apresentacdo conceitual; no segundo
topico, apresenta-se a critica ao modelo tradicional de gestdo de pessoas; no terceiro topico
é abordada a gestdo por competéncias como modelo inovador para gestdo de pessoas; no
quarto é discutido o processo de avaliacdo por competéncia e em seguida no quinto
capitulo estdo dispostos os diferentes posicionamentos sobre criticas a gestdo por

competéncias seguido pelas consideraces finais.

GESTAO POR COMPETENCIAS (GPC): CONTEXTO HISTORICO E
APRESENTACAO CONCEITUAL

A gestdo por competéncias € 0 mapeamento que as organiza¢Ges fazem tracando um
paralelo entre os objetivos da empresa com o conhecimento, as habilidades que uma pessoa
necessita possuir para que seja efetiva no quadro de colaboradores de uma determinada
empresa. Quanto mais semelhantes forem as competéncias que o profissional possui com o
perfil do cargo designado na empresa, maior é a probabilidade da empresa contrata-lo
(RUANO, 2017).

Ja no final da ldade Média a expressdo competéncia pertencia em sua esséncia a
linguagem juridica e era utilizada quando uma pessoa ou uma instituicdo possuia a
autoridade para analisar e julgar questbes afins. Com o passar do tempo, o termo foi
direcionado para o reconhecimento popular sobre a capacidade de alguém argumentar e
posicionar-se sobre qualquer assunto e, por fim, se tornou sinénimo de qualificacdo que
certo individuo possui de realizar determinada tarefa (LEME, 2019).

O conceito de competéncia ainda ndo estd consolidado completamente em si
proprio, por isso é necessario ter cautela com algumas definicdes colocadas por alguns
autores quando se diz respeito a competéncia, e também a conhecimentos e habilidades.

Segundo Dutra (2019, p. 22):

[...] o conceito de competéncia foi proposto de forma estruturada pela
primeira vez em 1973, por David McClelland, na busca de uma
abordagem mais efetiva que os testes de inteligéncia nos processos de
escolha de pessoas para as organizagGes. O conceito foi rapidamente
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ampliado para dar suporte a processos de avaliacdo e para orientar acdes
de desenvolvimento profissional.

A gestdo por competéncias (GPC) € um modelo de gerenciamento de pessoas muito
parecido com o método tradicional de selecdo de pessoas, porém se distingue pelo fato de
se empenhar para planejar, selecionar, treinar e analisar o perfil do individuo, no trabalho
em equipe, na adaptacdo da pessoa a organizagéo, a fim de determinar as competéncias
necessarias para que a organizacdo alcance o0s objetivos e metas estipuladas.
(CHIAVENATO, 2018-b).

Nenhum dos principios administrativos da gestdo por competéncia esta dissociado

do conjunto de métodos que a administracdo classica desenvolveu:

Pode-se agora refletir sobre os pilares ou dimensdes da competéncia: O
conhecimento, a habilidade e a atitude, conhecidos como o "CHA". O
Conhecimento é o saber, 0s conceitos, as informacGes adquiridas atraves
da aprendizagem nas escolas, nos livros, no trabalho e que se acumula ao
longo da vida. Sdo as informaces que fazem parte da memoéria e
influenciam sobre o julgamento e/ou comportamento. A Habilidade é o
saber fazer, é a aplicacdo do conhecimento, ou seja, a capacidade de
utilizar os conhecimentos armazenados na memoria no dia a dia de forma
pratica e produtiva. A Atitude, por sua vez, é o querer fazer, é o que nos
impulsiona a executar nossas habilidades e conhecimentos. E a
predisposi¢do que influencia na nossa conduta frente as pessoas e as
situagdes (LEME, 2019, p. 16).

Dessa forma, concernente a definicdo da gestdo por competéncia, a mesma néao
conseguiu chegar a um consenso comum dos especialistas sobre sua conceituacdo e nem
minimizar alguns pontos que sdo um tanto quanto incertos. Fica cristalina a abrangéncia e
multidisciplinaridade existente acerca do assunto e que os pensamentos séo diferenciados

tanto no &mbito do seu conceito como também no sentido de sua utilizagdo no ambiente

organizacional.

CRITICAS AO MODELO TRADICIONAL DE GESTAO DE PESSOAS

De acordo com a gestdo de pessoas, especificamente os que tratam do tema em
analise, percebe-se muitas desvantagens do sistema chamado tradicional, e tendem a
reconhecer como negativo. O que se pode perceber é a afirmativa de que o sistema
tradicional ja ndo estd atendendo as caracteristicas existentes atualmente no mercado de
trabalho, e que em alguns momentos pode determinar o fracasso de muitas empresas
(BITENCOURT, 2020).
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Estes pontos negativos foram aflorados devido ao novo cenario mundial que é
fortemente influenciado pela globalizacdo, esta por sua vez estd firmada sobre dois pilares
principais: informagéo e conhecimento. Assim, as empresas se veem forgadas, a mudarem
e a inovarem para que possam sobreviver a esse nivel de competitividade cada vez mais
intenso (CARBONE, 2019).

Foppa, Dall’agnol ¢ Medeiros (2018), identificam alguns pontos como 0S Mais

criticos da remuneracéo tradicional, que s&o as seguintes:

Quadro 1. Estilo tradicional de remuneracéo

e Promove um estilo burocréatico de gestao;

e Reduz a amplitude de a¢do dos individuos e grupos;

e Inibe a criatividade;

e Inibe o espirito empreendedor;

¢ Na&o considera o foco nos clientes internos e externos;

e Reforca a hierarquia;

e Promove a obediéncia a normas e procedimentos e ndo a orienta¢ao para resultados;

e Nao tem orientacgdo estratégica;

o Nao encoraja 0 desenvolvimento de habilidades e conhecimentos;

e Torna as promogdes excessivamente importantes e incentiva o carreirismo.

Fonte: Foppa. Dall’agnol e Medeiros (2018).

Conforme o quadro 1, no sistema tradicional o foco esta no cargo, ou seja, no
conjunto de atividades que devem ser desenvolvidas e que sdo bem definidas e fixas. A
gestdo por competéncias foca no individuo e ndo no cargo em si. Esses aspectos definem
bem essa diferenca, pois como pode se observar, todos 0s aspectos tém caracteristicas
relacionadas diretamente ao cargo e ndo ao comportamento e atitudes dos individuos.

O modelo de empresas que mantem uma gestdo de pessoas com método tradicional
¢ pautado pela hierarquia exacerbada nas decisdes tomadas por parte dos gestores, a
burocracia € parte integrante do cotidiano, apresentando os departamentos isolados entre si,
a centralizacdo de poder internamente faz com que a empresa fique engessada. (RUANO,
2017).

Nesse sentido, a rigidez e o sistema de controle fortificado fazem com que a
organizacdo ndo inove, isso causa grande prejuizos para a empresa. Efeito negativo ¢ a
tomada de decisdo dentro das empresas com a filosofia de gestdo neste modelo. A gestdo
por competéncias apresenta uma capacidade de gerir as competéncias individuais

agregando vantagens para toda a organizacdo (BITENCOURT, 2020).
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Um exemplo inovador em termos de evolucdo de competéncias é a inovacéo
promovida por grande quantidade de empresas na atualidade, onde a gestdo de pessoas é
desenvolvida pela empresa na busca de valorizacéo de colaboradores, desenvolvimento de
pessoas por meio de capacitacdo e retencdo de talentos, priorizando as habilidades,
conhecimentos e atitudes individuais, com isso a corporacdo tem se destacado no mercado
global tendo cada vez mais aumentado sua participacdo na fatia de mercado (FLEURY,
2020).

Observa-se que as organizagdes praticam alguns conceitos relativos a gestdo por
competéncia, embora ainda seja um numero reduzido de empresas que adotam essa
inovacdo, é possivel identificar resultados positivos em relacdo as habilidades individuais.
Sendo assim, a gestdo por competéncias cada vez mais tem ganhado espaco em grandes

corporagdes que possuem uma gestdo inovadora e moderna.

GEST@O POR COMPETENCIAS (GPC): UM MODELO INOVADOR PARA
GESTAO DE PESSOAS

A gestdo por competéncias € a inovacdo gerencial que teve e estd tendo o maior
crescimento nos Ultimos anos no ambito empresarial. Trata-se de um conceito diferenciado
de gestdo e que surgiu devido a um nivel de exigéncia bem maior tanto externo como
interno que as empresas vém sofrendo e isto causou uma competitividade bem acima do
que se via antes, com isso as empresas viram-se forcadas a analisarem de forma profunda o
que era possivel modificar para se enquadrarem nesse novo panorama (GRAMIGNA,
2018).

No Brasil, sdo poucas as organizacdes que utilizam essa nova metodologia, mas
essa situacdo tende a se modificar. E embora ainda seja novidade para grande maioria, 0
assunto tem se tornado cada vez mais comum entre empresarios, empreendedores e
também entre académicos ou estudantes principalmente na &rea da administragdo
(BASTOS, 2019).

Porque necessitamos de um modelo articulado por competéncias? Porque
enfrentamos um ambiente mais competitivo, em que o0s modelos
anteriores ndo oferecem respostas adequadas. Ao olharmos mais
atentamente as organizacdes, observamos que nao ha compromissos com
uma corrente de modelo de gestéo elas simplesmente reagem as pressoes.
(FISHER, 2019, p. 19).
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Para que se haja uma afirmacdo convincente de que uma inovacdo € de fato
eficiente, é necessario observar se todas as partes envolvidas encontram-se devidamente
atendidas e satisfeitas com a mesma, conforme afirma Gramigna (2018, p. 34) ao descrever
que: “As inovagdes de sucesso atendem as expectativas do mercado (clientes), do ambiente
(colaboradores) e dos empresarios € acionistas”.

Antes da implantacdo do sistema de remuneracdo e carreira por habilidades e
competéncias é necessario efetuar um mapeamento dos cargos e das atividades realizadas
no dia-a-dia da organizacdo, é a partir de entdo, que pode se identificar quais as
competéncias necessarias para o desempenho de cada uma dessas atividades, esse processo
é chamado de mapeamento.

Conforme Dutra, (2019, p. 59) “Os trabalhos de interven¢do em diversas
organizagOes mostram que o fato de reagir as pressdes desnorteia as organizagdes”. O
processo de mensuracdo é feito depois do processo de mapeamento, e tem a funcdo de
identificar o grau de necessidade que cada competéncia exige para cada cargo existente.

As fases de treinamento, aplicacdo, proficiéncia e reciclagem sdo tidas como pré-
requisitos para a implantagcdo do sistema de gestdo por competéncia por se tratar de um
estudo ou levantamento de dados que da suporte para a elaboracdo correta e precisa do
plano de gestdo por competéncias. Esses critérios de avaliacdo de competéncias aumentam
as possibilidades da gestdo de pessoas obterem éxito na do alinhamento do perfil do

colaborador com as necessidades técnicas da funcéo pretendida.

O PROCESSO DE AVALIACAO POR COMPETENCIAS

Uma parte fundamental nesse sistema é a avaliacdo e certificacdo das habilidades.
O sistema utilizado nessa fase aproxima-se bastante das normas utilizadas pelo sistema
mais conhecido e eficiente de qualidade, que é a ISO*. As formas mais comuns utilizadas
para medicdo e comprovacdo das habilidades sdo provas tedricas e a propria observagdo no
ambiente de trabalho. Em empresas com um nivel de gestdo mais avancado, séo utilizados
até comités que envolvem a participacdo dos superiores imediatos, subordinados, e em
alguns casos até os proprios clientes (CHIAVENATO, 2018-a).

S&o quatro as etapas de desenvolvimento de um colaborador quanto a uma
habilidade: treinamento, aplicacdo, proficiéncia e reciclagem. A avaliacdo em muitos casos

se da geralmente na fase de aplicacdo em que € aplicado teste tedrico e/ou teste pratico.

1 Organizacdo internacional que avalia a qualidade nos servicos e produtos empresariais.
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Porém algumas empresas preferem efetuar esta avaliacdo j& no inicio da fase de
proficiéncia, que € o ponto em que o colaborador atinge a habilitagdo (DUTRA, 2019).

O treinamento parece ser a ultima etapa, no entanto é primordial para a aquisicao de
competéncias de niveis técnicos e taticos dentro da atribuicdo do cargo. A aplicacéo € a
etapa de verificacdo do indice de aprendizado do treinamento, delineando a capacidade que
o colaborador adquire em relacao a sua possibilidade de tomada de decisdo. A reciclagem é
indispensavel para o aperfeicoamento e constantes atualizacdes.

O processo de quatro etapas define o perfil do colaborador, possibilitando o gestor
tracar um paralelo entre as necessidade da funcdo que se esta buscando com as
caracteristicas profissionais do individuo. Sendo assim, torna-se tecnhicamente viavel a
possibilidade de alinhar os objetivos empresariais com as habilidades do novo colaborador.

O fator humano nas organizacdes € cada vez mais observado como a esséncia
principal. E entendido como a Unica forca que tem o poder de alcancar as demais regides,
ou seja, sdo os individuos dotados de habilidades e sabendo aplica-las de forma eficiente e
eficaz que fardo com que as empresas alcancem novos patamares e resultados cada vez
mais positivos (FISHER, 2019).

[...] o capital humano deve ser entendido como fundamental e nuclear,
pois representa a ‘alma da casa’. Constitui o coragdo, a inteligéncia, e a
esséncia da organizagdo. ‘Como unica for¢a ativa na organizacao, ela
alcanca todas as outras regides de atuacdo empresarial (...) constituindo
na competéncia e capacidade dos colaboradores, no compromisso da
empresa em auxiliar e manter essas habilidades sempre sintonizadas e
atualizadas, e de apoid-las por meio de especialistas externos’
(FUNDACAO GETULIO VARGAS, 2019, p. 122).

Dessa forma, entende-se que o0 processo de avaliacdo de desempenho no sistema de
gestdo por competéncias é na verdade um incentivo ao desenvolvimento do individuo,
enquanto o sistema tradicional visa de fato “avaliar” e “controlar” as a¢des dos individuos,
sobretudo as de um periodo anterior, o processo de avaliacdo de competéncia faz com que
0 individuo obtenha mais motivacdo para se esforcar a crescer ainda mais. Inclusive
algumas pesquisas na area identificam que as melhorias no desempenho das pessoas tém
muito mais haver com perspectivas geradas para o futuro do que com a analise do que ja

foi desempenhado.

A avaliagdo de competéncias pode ser conceituada como a analise das
capacidades dos individuos — conhecimentos, habilidades e atitudes —
requeridas ao trabalho em determinado contexto. Na pratica, a avaliacdo
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de competéncias é um conjunto de procedimentos por meio dos quais um
individuo é ajudado a construir planos de desenvolvimento de suas
competéncias (CARBONE, 2019, p. 208).

O colaborador deve comprovar que realmente esta apto para ser recompensado de
acordo com 0 que possui em termos de competéncia. Para isso sdo realizados processos de
avaliacdo, esses processos sdo feitos em varios niveis de proficiéncia, e variam de acordo o
valor agregado que o colaborador possui. Nesses processos a avaliacdo é feita a partir de
atitudes desempenhadas em determinado contexto especifico e de resultados adquiridos
consequente dessas atitudes.

O processo de remuneracdo e carreira por competéncias é bem parecido com o
processo de remuneracdo e carreira por habilidades, mas existem algumas diferengas, no
entanto a mais marcante é que a remuneracdo e carreira por competéncias tém mais haver
com as estratégias da empresa.

A ferramenta mais utilizada atualmente por empresas que adotam o sistema de
remuneraco e carreira por competéncias chama-se 360°7, essa ferramenta é caracterizada
pela forma holistica de se avaliar, recompensar e controlar 0s processos operacionais
dentro da empresa (DUTRA, 2019).

Através do feedback em rede é considerada a forma mais democratica e abrangente
por envolver outros colaboradores e até clientes no processo de avaliacdo. Mas é
necessario tomar alguns cuidados na implantacdo do feedback em rede para que 0 mesmo
seja executado de maneira mais adequada e responsavel possivel, sem excessos ou
favorecimentos, e para isso é crucial fazer orientacdes aos envolvidos e se possivel até

treinamentos.

DIFERENTES POSICIONAMENTOS E ACRI’TICAS SOBRE GESTAO POR
COMPETENCIAS: VANTAGENS E EFICIENCIA

Chiavenato (2018-a) defende que os resultados das empresas ndo sdo tdo
dependentes das competéncias e ddo maior énfase a uma complexa harmonizacéo, ou seja,
a conexdo de todos 0s recursos que uma empresa possui. Segundo esse autor, as empresas
ndo conseguem agregar em um espaco curto de tempo novos recursos e isso faria com que

a empresa ndo conseguisse obter a competéncia organizacional.

2 Forma de recompensas que visualiza de forma completa a habilidades de um colaborador.
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De acordo com Mascarenhas (2018), uma competéncia organizacional ndo é
constituida por recursos isolados (como uma competéncia individual ou uma tecnologia
patenteada), mas pelo resultado de uma complexa harmonizacdo de mdaltiplos recursos
disponiveis a organizacéo e integrados ao longo de sua historia.

A mesma visdo sobre o assunto Drucker, (1981, p. 185):

A competéncia de uma empresa ou de uma de suas unidades ndo equivale
a soma das competéncias de seus elementos. Nesta area, o valor do
capital (de competéncias) depende ndo tanto de seus elementos
constitutivos, mas da qualidade da combinacéo da articulacdo entre esses
elementos.

Nessas circunstancias para se desenvolver certa capacidade e competéncia, 0
individuo ndo necessita estar inserido em um processo em que envolva rotinas
organizacionais ou experiéncias no ambiente de trabalho. Gramigna, (2018, p. 205), afirma
que: “o desenvolvimento de capacidades e competéncias seria processo dependente da
inser¢ao dos individuos nas rotinas organizacionais e experiéncias no trabalho”.

Fisher, (2019, p. 8) afirma que o principal problema quanto a avaliacdo de
desempenho esta na suposi¢cdo de que os gerentes ou superiores querem “[...] bancar o
Deus quando estdo envolvidos no processo de avaliacdo e acabam por expressar opinides
pessoais”. Com isso, € bastante frequente ocorrerem conflitos, e que, mesmo com 0s
aperfeicoamentos ocorridos no processo, o grau de subjetividade dos avaliadores sempre
foi visto como um ponto negativo.

As trés varidveis da gestdo por competéncias: conhecimento, habilidades e atitudes,
as quais podem ser visualizadas no quadro 2, podem ser implantadas na empresa, por meio

de técnicas administrativas, trazendo inovacao e um modelo inovador:

Quadro 2 — Conceitos sobre a gestdo por competéncias nas trés variaveis - (GPC).

CONHECIMENTO HABILIDADES COMPETENCIA
Saber Saber fazer Saber fazer acontecer
e Aprender a aprender . .
P P e Aplicar a habilidade
o Aprender . .
. o Aplicar o conhecimento e Alcancar metas e
continuamente .
o Saber pensar e agregar valor objetivos
e Aumentar o . -
. e Transformar o conhecimento em | ¢ Transformar a habilidade
conhecimento .
algo concreto e produtivo em resultado

e Aumentar o capital
intelectual

Fonte: FLEURY, 2020 p. 16.
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Conforme Fisher (2019) pode ser observado que a gestdo por competéncias pode
ocorrer de forma parcial, nesse caso, nota-se que nessas circunstancias ndo € possivel para
promover uma maior desburocratizacdo e autoritarismo, esses aspectos de cultura
organizacional indicam que a (GPC) — Gestao por competéncia ndo € suficiente para haver
a flexibilizacdo de hierarquia empresarial.

A maneira como se déa as relacdes entre as pessoas no Brasil constitui-se como um
dos principais fatores que atrapalham o desenvolvimento organizacional e empresarial
neste pais. Em paises desenvolvidos, onde as forcas sociais tém uma interferéncia maior no
caminhar das empresas rumo a uma cultura democratica, existe uma condi¢cdo bem mais
eficaz de utilizacdo de outros estilos de gestdo. Talvez por isso alguns escritores, tenham
um pensamento bem mais otimista referente a esse assunto (FLEURY, 2020).

Mascarenhas, (2018, p. 219) relata que:

[...] no Brasil, as pessoas se relacionam com base no autoritarismo, no
nepotismo, no clientelismo e no favoritismo ou, ainda, na auséncia de
critérios claros e objetivos, restringindo a justica social, base para a légica
da gestdo por competéncias, que premia os mais qualificados. Para eles,
“o gerente autoritario” juntamente com a auséncia de valorizacdo da
competéncia em favor das relacGes de lealdade, base do capitalismo
brasileiro, dificultam o nosso desenvolvimento organizacional e
empresarial.

O compartilhamento dos conhecimentos e habilidades é fator determinante no
desenvolvimento de competéncias. Pois ndo é possivel existir competéncias em um
determinado contexto sem que haja a interacdo e compartilhamento das ideias e
experiéncias vivenciadas entre os individuos desse ambiente. Bitencourt (2019, p. 190)

deixa bem claro isso quando afirma que:

[...] a gestdo por competéncias € o processo continuo e articulado de
formacdo e desenvolvimento de conhecimento, habilidades e atitudes
onde o individuo € responsavel pela construgdo e consolidagdo de suas
competéncias (autodesenvolvimento) a partir da interacdo com outras
pessoas no ambiente de trabalho, familiar e/ou em grupos sociais (escopo
ampliado), tendo em vista o0 aprimoramento de sua capacitagéo, podendo,
dessa forma, adicionar valor as atividades da organizacdo, da sociedade e
a si proprio (autorrealizacdo).

Dutra (2019, p. 72-73) explica que a competéncia varia de acordo com as areas de

competéncias e que essas areas estdo interligadas a aspectos técnicos, ou seja, ao cargo e

funcdo. Mas que, as competéncias enquadram-se em questfes comportamentais e séo estas
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acOes comportamentais que permitem uma performance competente. Segundo esse autor, €
determinante entender a diferenca entre competéncia, que tem a ver com o comportamento,
e sua utilizacdo em &reas de competéncias afins, que esta diretamente ligada a funcéo.

O conceito de competéncias e sua utilizacdo no ambiente organizacional é um dos
temas mais intrigantes e que mais tem despertado interesse das pessoas tanto no mundo

académico como empresarial:

Pesquisa envolvendo mais de 100 empresas — dentre as quais a maior
parte, aparece posicionada entre as 500 maiores e/ou entre as 100
melhores para se trabalhar no Brasil — revela que 55% delas colocam a
gestdo por competéncias em posicao de destaque dentre as estratégias que
orientardo 0s modelos de gestdo de pessoas nos proximos anos.
Percentual semelhante de empresas, na mesma pesquisa, entende que a
gestdo por competéncias é, neste momento, uma estratégia de altissima
relevancia para as empresas (DUTRA, 2019, p. 9).

Pode ser observado que a gestdo por competéncias faz parte da gestdo estratégica
das empresas consideradas como as melhores para se trabalhar, o posicionamento em
segundo lugar enfatiza a importancia da gestdo por competéncia, nesse sentido, a
valorizacdo das pessoas associado a ideia de melhores resultados para a empresa,

constituem-se como um dos principais beneficios para as organizacdes.

CONSIDERACOES FINAIS

Compreende-se que a gestdo por competéncia € um modelo gerencial de pessoas,
que deve ser caracterizado pela inovacdo na busca por resultados individuais, alinhados
com 0s objetivos e metas da organizacdo. Nesse sentido, 0 conhecimento, as habilidades e
as atitudes comportamentais dos profissionais sdo avaliadas de acordo com o
posicionamento de cada colaborador dentro da organizacao.

O modelo tradicional de gestdo de pessoas mantém desvantagens em relacdo a
técnica do gerenciamento de pessoas com o desenvolvimento das habilidades profissionais,
de atitudes comportamentais e o diferencial competitivo denominado conhecimento.

Identificou-se que a principal vantagem relacionada com a gestdo de competéncias
aplicada aos resultados empresarial foram o aumento da competitividade e a lucratividade,
bem como os beneficios que a empresa pode auferi em longo prazo. O aproveitamento das
pessoas de acordo com suas habilidades, competéncias e a adquirida é o grande diferencial

em relagdo ao modelo tradicional de monitoramento de pessoas.
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O processo de avaliacdo de pessoas € realizado primeiro pelo criterioso processo de
escolha dos profissionais associado com a analise de perfil objetivado com cada cargo ou
funcdo que a empresa disponibilizar. A mensuracdo de competéncias € realizada por meio
de pesquisas com o candidato a colaborador da empresa, todas os indices sdo levados em
consideracdo e depois um acompanhamento de adaptacdo ao cargo em que o colaborador
foi alocado.

Sugere-se que as empresas que mantém o método tradicional de gestdo de pessoas,
faca uma anélise com o novo modelo, redimensione seus conceitos sobre o velho
departamento ainda chamado de recursos humanos, reveja sua visdo e valores
empresariais, a fim de permitir inovacdo, posicionamento estratégico e dominio de
mercado.

Nesse sentido, a empresa que optar pela gestdo por competéncias, reconhecendo as
potencialidades individuais, onde o direcionamento das habilidades seja compativel para
cada cargo ou funcdo, a organizacdo pode aumentar sua competitividade de mercado,
definir sua misséo de forma sélida, além de consolidar-se no mercado.

A gestdo por competéncias se configura como uma alternativa diferenciada dos
modelos tradicionais de gestdo de pessoas, bem como para os colaboradores, visto que,
para as empresas se maximiza a operacionalidade funcional, ou seja, traz maior eficiéncia
gerando maior lucratividade empresarial e para os trabalhadores maior satisfacdo, pois o

desenvolvimento profissional é colocado em evidéncia.
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