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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo apresentar os principais conceitos de gestdo por competéncias,
sua importancia, vantagens e limitacdes bem como as etapas para implanta-la em uma empresa.
Seréa abordada ainda a forma como a gestao por competéncias afeta a performance da empresa de
forma positiva e ndo positiva. Por fim, sdo apresentados ferramentas da gestdo por competéncias e
casos de sucesso de sua implantagdo. A metodologia utilizada foi a pesquisa bibliografica. Com o
presente trabalho foi possivel concluir que a gestdo por competéncias pode ser um método que,
guando eficazmente utilizado, gera resultados satisfatérios no desempenho dos funcionarios e por
consequéncia, has empresas em que eles atuam.
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ABSTRACT

The purpose of this article is to present main concepts of competency management, its importance,
advantages, limitations as well as the steps to implement it in a company. It will also be discussed
how competency management affects the company performance in a positive or non-positive way.
Finally, it will also be presented competency management tools and success cases. The
methodology used was bibliographic research. With this article, it was possible to conclude that when
effectively used, competency management generate satisfactory results in employees performance
and in companies they operate.

Key Words: Competency Management; Advantage; Limitations; Implementation; Results.

1. INTRODUCAO

Muito se fala a respeito de qualificacéo profissional em um ambiente corporativo,
afinal, é através dele que uma empresa melhora sua produtividade. Nem sempre os
colaboradores chegam as organizagfes possuindo todas as competéncias necessarias

para atuar em seus respectivos cargos e desempenhar suas fungbes de maneira mais
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agradavel. Assim, cabe a empresa focalizar em desenvolver nesses colaboradores as
competéncias que precisardo possuir para laborar em seu dia a dia.

Cada organizacao possui suas proprias particularidades, portanto, valorizarao
caracteristicas diferentes, geralmente aquelas que tiverem importancia para seu negocio e
gue podem ser classificadas em: competéncias organizacionais, competéncias técnicas e
competéncias comportamentais. Para Tachizawa et al. (2006), o desenvolvimento de
pessoal representa um conjunto de atividades e processos cujo objetivo é explorar o
potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva do ser humano nas organizacdes.
Visa a aquisicdo de novas habilidades e novos conhecimentos e a modificagdo de
comportamentos e atitudes. Procura definir métodos e procedimentos que possibilitem
maximizar o desempenho profissional e elevar os niveis de motivagdo no trabalho. Tal
desenvolvimento vai muito além de treinamento, muitas vezes € necessario ir além das
gualidades e caracteristicas individuais de cada colaborador.

Para que seja criada essa vantagem, muitas empresas tém adotado o método de
gestao por competéncias que, objetiva mapear as competéncias de cada individuo bem
como identificar comportamentos, habilidades e atitudes que possam, de maneira positiva,
agregar valor a organizacao. Freitas (2009) reforca esta definicdo quando afirma que a
competéncia organizacional € o grande gerador de valor e diferencial de uma organizacao,
e a fonte dessa competéncia esta na mao de cada um dos individuos que a compdem.

Para que possa ser melhor compreendida, é necessario que se apresente
primeiramente o conceito de competéncias. Nao existe uma Unica forma de responder a
essa questdo, ja que diversos autores debatem tal tema e propdem variacbes de
definicbes. Em esséncia, podemos afirmar que competéncia € um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que tornam uma pessoa apta a exercer uma
determinada funcdo em uma organizacdo, de modo a criar vantagem e resultado.
(GRAMIGNA, 2002). Sendo assim, este trabalho abordara a Gestdo por Competéncias
como a area da gestdo de pessoas que administra e desenvolve esses conhecimentos,

habilidades e atitudes estrategicamente, visando o alcance dos objetivos empresariais.

2. DESENVOLVIMENTO

O objetivo geral do presente trabalho é apresentar um estudo aprofundado sobre
o tema Gestdo por Competéncias e sua relacdo com a performance de uma empresa. O
tema foi escolhido pois € de grande interesse da maioria das organiza¢des que buscam
elevar seus resultados por meio do desenvolvimento de seus funcionarios. Sao objetivos
especificos: definir o conceito de Gestdo por Competéncias; apresentar as etapas

necessarias para implanta-la; apresentar as vantagens e limitagbes da Gestdo por
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Competéncias; apresentar algumas ferramentas da Gestdo por Competéncias e por fim,
apresentar casos de sucesso de empresas que implantaram a Gestéo por Competéncias.

O trabalho sera desenvolvido por meio de pesquisa bibliografica e documental. A
pesquisa documental varia bastante no levantamento de fontes de pesquisa; pode ser
desde documentos de ordem privada até registros profissionais, entre outros (GIL, 2010).
Convém mencionar que a pesquisa documental serve para introduzir o redator ao universo
da matéria, além de fornecer-lhe subsidios para a elaboracao do texto. Consiste na procura
de dados a respeito do assunto tratado em documentos, livros e textos ja produzidos
(REGO, 1987). Neste trabalho, a pesquisa documental foi utilizada para identificar e
descrever em profundidade os conceitos aqui abordados.

Como vivemos em uma era tecnoldgica, em que os dados e as informacées mudam
constantemente, a pesquisa ha internet ndo poderia ser ignorada. Segundo Mattar (2001),
a pesquisa na internet oferece alguns recursos de busca sobre topicos atuais que seria
dificil ou impossivel de encontrar em bibliotecas. Para Gil (2010), a pesquisa na internet é
um dos mais importantes meios de informacdes, ja que possibilita a obtencdo de dados
mais do que em qualquer outra ferramenta de pesquisa. Neste trabalho, a pesquisa na
internet foi utilizada para obter-se informacdes sobre 0s casos de sucesso de empresas

gue implantaram a Gestéo por Competéncias.

2.1 Conceito de Gestado por Competéncias

Para Gramigna, (2017), a gestdo por competéncias engloba um conjunto de
ferramentas e instrumentos voltados para as diversas fun¢des de recursos humanos,
tornando cada processo integrado e com melhores resultados para as organizacdes. Neste
contexto, definimos competéncias como um conjunto de habilidades, atitudes e
conhecimentos que as pessoas desenvolvem e colocam em pratica nos contextos onde
atuam. Quando aplicada de forma correta, a gestdo por competéncias proporcionara um
melhor aproveitamento dos funcionarios, permitindo o alcance de resultados mais
satisfatérios e oferecendo também maiores chances de crescimento profissional para ele.
Sendo assim, é possivel afirmar que a gestdo por competéncias é um recurso estratégico
gue facilita o gerenciamento dos negdcios da empresa.

A gestao por competéncias é um método que procura e categoriza capacidades
importantes para o desenvolvimento da organizagdo. Através desse processo, 0S
profissionais sédo incentivados a desenvolver técnicas e competéncias necessarias para o
cumprimento das metas e objetivos da empresa, visto que, se estiverem em cargos

adequados, suas habilidades e atribuicdes renderdo mais. A gestdo por competéncias
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permite que a empresa consiga, com mais detalhes, identificar todos os tipos de
competéncias profissionais que existem nos seus colaboradores. Deve ir além de mapear
as caracteristicas dos individuos, mas apresentar solu¢cdes de maneira que estes consigam
explorar suas virtudes e pontos de melhorias (GRAMIGNA, 2017).

O modelo de gestéo por competéncias, segundo Knapik (2012), promove um
direcionamento das praticas de recursos humanos para a atracdo, o desenvolvimento, a
retencdo e a recompensa das capacidades e entregas exigidas dos colaboradores. Assim,
€ possivel compreender que esse ativo faz diferenca porque, ainda que seja notério o
avanco das tecnologias, o ser humano ainda € um recurso indispensavel em uma
organizacdo, pois em determinadas funcdes ou setores € necessario que haja
relacionamentos. Portanto, a gestao por competéncia € importante porque permite que 0s
colaboradores entendam como podem progredir na organizagdo, se adequando de
maneira correta as atividades e as desempenhando com maior eficacia. Ao entender suas
funcdes e perceber sua importancia na empresa, o colaborador constréi um sentimento de
realizacdo. A organizagdo por sua vez, garante um profissional motivado e que
desempenhara suas atividades de maneira mais satisfatéria. Pode se dizer, assim, que,
implantar a gestdo por competéncias € um passo importante para aumentar a produtividade

dos colaboradores e transformar a cultura da organizacao.

2.2 Implantacao da Gestédo por Competéncias

Cada empresa possui uma necessidade diferente, portanto, ndo ha uma Unica

forma para a implantacdo da gestdo por competéncias. Entretanto, é consensual que a

organizacao possua um plano, trace metas e leve em consideracao o seu futuro. Segundo

Gomes (2002), alguns projetos sao implantados com sucesso pois sao planejados por meio

de etapas bem definidas. Primeiramente, sdo identificadas as competéncias que a empresa

necessita e depois, elas sdo classificadas em competéncias organizacional, técnica e

comportamental. Desse modo, para implantar a gestdo por competéncias € preciso que

sejam elaboradas algumas etapas como propde Gramigna (2002):

e Mapeamento: Consiste em identificar, através do levantamento de dados, quais
competéncias a empresa precisa possuir para se manter e crescer no mercado. Através
desse diagnostico, é possivel também identificar quais capacidades necessarias 0s
colaboradores precisam em seus cargos e setores. Pode ser utilizado, para este
processo, por exemplo, a avaliagdo de desempenho.

¢ Avaliacdo: Nessa etapa, realiza-se uma avaliacdo comparativa, colocando os perfis do

funcionario lado a lado com as capacidades necessarias para a fungéo. A partir disso,
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podemos confirmar se um determinado funcionério est4 se adequando corretamente ao
cargo ou néo.
¢ Desenvolvimento: Nesse momento, podemos oferecer ao colaborador que ndo possui as
capacidades necessérias para a sua funcao, uma possibilidade de aperfeicoamento, para
gue o mesmo continue na funcdo ou para que seja remanejado a um novo cargo,
congruente as suas competéncias. Sao permitidos nessa etapa treinamentos, cursos, etc.
¢ Monitoramento: ApGs a realizacao das altera¢des necessarias, esse € o0 passo onde sera
preciso avaliar as mudancas aplicadas. Através desse monitoramento, saberemos se
houve um retorno positivo em relacdo a equipe e se os resultados alcangados foram como
0 esperado. Essa mensuracdo pode ser realizada através de avaliagbes praticas ou
tedricas. Isso pode ser observado também pelos resultados na organizacdo. Depois de
ministrados os treinamentos e realizadas as comparagfes para obtencdo de dados,
percebendo-se que nao ocorreu nenhuma melhora ou que o resultado néo foi satisfatoério,
€ necessario aprimorar as medidas tomadas e implanta-las novamente.
Podemos observar um ambiente cada vez mais exigente em relagcéo a gestdo de
pessoas. Nao sera possivel apenas uma area ou um conjunto de profissionais assumir
esses desafios. A gestado de pessoas tera que ser efetuada pelas liderancas da empresa e

para tal, poderéo contar a gestdo por competéncias (BITENCOURT, 2013).

2.3 Vantagens e limitaces da implantacdo da Gestdo por Competéncias

Sdo diversas as vantagens e limitacbes da implantacdo da gestdo por

competéncias. Podemos elencar as que estdo mencionadas no quadro 1.

QUADRO 1: Vantagens e limitacdes da implantacdo da gestdo de competéncias

Vantagens

Limitacdes

Evita achismos, principalmente no
processo de contratagcdo ou
demissdo, evidenciando quais
competéncias o profissional nao

desenvolveu.

Falta de comunicacdo com os
colaboradores, tratando o processo
como algo imposto e ndo

participativo.

Auxilia no desenvolvimento da
equipe, pois facilita a identificagéo
dos colaboradores que necessitam

desenvolver suas competéncias.

Auséncia de propésito ao implantar
0 processo (implanta-lo porque

estd na moda).
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e Influencia  positivamente  nos e O ndo comparecimento da alta
proximos R&S, ou seja, as pessoas lideranca. Os colaboradores
que serdo contratadas iniciardo percebem que a lideranca nédo se
com competéncias mais proximas envolve e de fato, ndo se
das que a empresa necessita ter. interessam pelo modelo.

e Transforma o conhecimento em e Descolamento cultural, onde a
atitudes. Desenvolvendo empresa nao possui cultura
habilidades ja especificas de apropriada para a implantacdo do
acordo com a competéncia modelo.
escolhida e fomentando atitudes
mais proximas das desejadas.

SANTOS, (2015) FIORAVANTE, (2016)

FONTE: AUTORES (2020)

Portanto, em um sistema baseado em competéncias, o lider e o liderado se
beneficiam criando uma regra de relacionamento profissional e transparente, desde o
desenvolvimento do profissional até um possivel desligamento. Esse modelo de gestéo
ajuda a empresa a planejar seu futuro e auxilia na realizacdo de treinamentos mais
assertivos. Sendo assim, a gestao por competéncias contribui para uma conexao de todas

as areas da organizacdo de maneira que elas progridam juntas. (SANTOS, 2015).

2.4 Gestao por competéncias e performance positiva

Deve fazer parte do objetivo de uma empresa desenvolver seus profissionais, a
fim de que se tornem mais completos, com habilidade para trazer ideias, efetuar melhorias
e serem proativos. Em um sistema baseado em competéncias, o julgamento pessoal é
reduzido, criando um ambiente de trabalho mais positivo, fortalecendo o relacionamento
entre lider e liderado, facilitando assim, uma maior produtividade. Isso gera maior
satisfacdo e felicidade individual, aumentando o engajamento desses profissionais com a
empresa da qual fazem parte. Sentir-se parte da empresa faz toda a diferenca, pois
melhoram os resultados e cria-se um clima organizacional mais estavel, como propde
Ruzzarin (2006). A implantagdo da gestdo por competéncias na performance dos
colaboradores, tem como consequéncias positivas:

o Estabelecer expectativas claras de desempenho, permitindo que tomem decisdes

assertivas e trabalhem com mais eficiéncia e eficacia.
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e Oferecer uma visdo ampla da estratégia geral de sua equipe, departamento e
organizacao, levando a um melhor engajamento e motivacao.

o Permitir a proatividade, adquirindo competéncias adicionais que sédo valorizadas na
organizacao.

e Conscientizar para que entendam o processo de desenvolvimento como continuo e
extremamente benéfico.

e Ciéncia de que melhorar seu desempenho e estudo sobre a area em que atua é

essencial.

2.5 Gestao por competéncia e performance néo-positiva

Para esse modelo de gestdo, é necessario preparar o ambiente organizacional.
Os colaboradores precisam se adaptar a essa nova cultura e a empresa. O foco das
organizacdes deve ser implantar este modelo aos processos de recursos humanos, néo se
esquecendo de manter alinhadas as necessidades humanas com as estratégias da
empresa. A seguir, serdo citados alguns problemas técnicos, culturais e de planejamento
gue podem ocorrer durante o processo de execucdo da gestdo de desempenho por

competéncias, afetando a performance dos colaboradores.

Problemas técnicos:

¢ Definicdo de perfis de competéncia incompativeis com a realidade interna da empresa,
subestimando ou superestimando o potencial das pessoas.

e Aplicacdo de instrumentos de verificacdo de competéncias, de forma desconectada e
isolada dos demais processos.

¢ Uso inadequado das ferramentas de medicdo de competéncias, em demissfes ou
remanejamentos sem critérios negociados ou explicitos, estimulando suspeitas e
desconfianga nos empregados.

¢ Falta de agilidade na tomada de decisfGes, gerando expectativas negativas no ambiente
empresarial.
Problemas de planejamento:

e Implantacdo de forma desordenada, gerando acumulo de responsabilidades e
atividades paralelas, levando a paralizagdo do projeto em momentos decisivos.

¢ Dificuldades para compreender a dimensdo das intervengfes iniciais da cultura
empresarial, tornando o processo estatico e pouco abrangente.

Problemas culturais:
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e Predominancia de estilos gerenciais centralizadores, incompativeis com a filosofia do
modelo.

o Costume de agir “apagando incéndios” no lugar da proatividade.

e Presenca de jogos de poder entre as areas, em que as equipes adotam postura
competitiva com relagédo aos seus pares. (GRAMIGNA, 2002)

Percebe-se entdo que, aplicado incorretamente, s&o influenciados tanto o
ambiente corporativo como o desempenho dos colaboradores. Possuir um planejamento,
tracar objetivos e ponderar o futuro sdo algumas etapas que podem ajudar a gerir de
maneira mais eficaz este processo de mudanca. Em contrapartida, quando a execucgao
ocorre assertivamente, os resultados séo inumeros: desde melhora no clima organizacional

até o aumento da produtividade da empresa.

2.6 Ferramentas da Gestdo por Competéncias

2.6.1 Avaliagéo 360 graus

E o método de avaliagdo que permite que se recebam feedbacks baseados na
participacdo de todos os integrantes da equipe, sendo possivel mensurar o desempenho
de maneira mais adequada. Segundo Silva (2015), essa avaliacdo considera diversas
Oticas e pontos de vista para identificar o nivel de competéncia e dedicacdo de um
profissional. Nesse processo, 0s participantes do programa recebem feedbacks
estruturados de seus superiores, pares, subordinados, clientes externos e internos,
fornecedores etc. Além disso, o proprio empregado também executa sua autoavaliacéo.

Essa avaliacdo € realizada através de um questionario, com o objetivo de
apresentar comportamentos e competéncias necessarios na organizacao de modo que
contribua para o alcance dos resultados estratégicos. E o método mais indicado para que
o colaborador assimile as competéncias que a organizacao deseja. Com essa ferramenta,
pode-se alinhar a equipe e até mesmo gerar impactos positivos na cultura organizacional.
Com esse método, é possivel ter uma visdo ampla do comportamento e desempenho do
individuo dentro da empresa, trazendo a possibilidade de melhorar a performance do
mesmo. Desse modo, é possivel considerar essa ferramenta como um ponto inicial de
partida para mudancas na organizacao, sendo ela bem executada, e orientada a todos os

envolvidos, pode trazer resultados significativos a toda organizacao.
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2.6.2 Balanced scorecard

Também conhecido pela sigla BSC, traduzida para o portugués essa ferramenta
significa indicadores balanceados de desempenho. E uma metodologia que busca criar um
melhor gerenciamento das estratégias da empresa, os indicadores de desempenho
informarédo aos colaboradores os resultados atuais e 0s objetivos desejados da empresa,
a fim de melhorar o desempenho dela. E uma uma metodologia que ajuda os gestores a
acompanhar o desempenho da empresa. E considerada uma ferramenta gerencial porque
busca alinhar (ou demonstrar alinhamento) as diretrizes do planejamento estratégico da
empresa e a performance alcancada pelos departamentos. (SILVA; FRANCO, 2018). Essa
ferramenta proporciona aos gestores o acompanhamento de resultados obtidos pela
empresa. Sendo assim, o BSC permite o alinhamento e entendimento de todos com

relacdo as estratégias e foco da organizacao para o alcance do almejado resultado.

2.6.3 Matriz Nine Box

E uma ferramenta utilizada para avaliar o desempenho dos colaboradores na
organizacao, em que transparece o real desempenho. Para Sinisgalli (2020), a Nine Box é
uma matriz de potencial e desempenho muito utilizada para planejamento de sucesséao e
desenvolvimento. Essa ferramenta possibilita ao gestor identificar colaboradores de alto
desempenho que tém potencial para promoc¢éo e 0s gaps das equipes. Essa ferramenta
aponta as necessidades de treinamento dentro da empresa e ainda mostra quais
colaboradores devem ser realocados, bem como o desempenho e o potencial abaixo do
esperado. Portanto, sendo bem utilizada, a matriz tem um papel importante na avaliacdo
do desempenho, nas conduc¢des da sucessédo e nos planos de carreira dos colaboradores

da organizacao.
2.7 Casos de sucesso de empresas que implantaram a Gestédo por Competéncias

Como forma de comprovagéo eficaz da implantagéo da Gestao por Competéncias,
foram escolhidas duas empresas nacionais que adotaram esse modelo. Estas empresas

foram escolhidas porque proporcionaram dados acessiveis através de livros e arquivos que

documentaram tal abordagem.

ISSN: 2316-2317 Revista Eletronica Multidisciplinar - FACEAR 9



2.7 Casos de sucesso de empresas que implantaram a Gestdo por Competéncias

2.7.1 Modelo de Gestéo por Competéncias no Banco do Brasil (BB)

O modelo de gestado por competéncias criado pelo BB em 2014, baseia-se em
alguns critérios: no sistema de avaliacdo de desempenho (metas e competéncias), no gap
de competéncias de cada funcionario, no desenvolvimento destas competéncias através
da Universidade Corporativa que o banco possui (UniBB), na certificacdo de
conhecimentos necessarios as suas atividades e num sistema de ascensao profissional,
tendo como fundamento os méritos e competéncias. (CARBONE, et. al, 2016).

Este modelo de gestdo por competéncias do BB, tem por objetivo identificar as
competéncias organizacionais que sao essenciais para seu sucesso empresarial, amplia-
las no que se refere a competéncias profissionais e desenvolvé-las com o quadro de
funcionarios. (CARBONE, et. al,2016). Todo o modelo de gestédo por competéncias do BB
€ focalizado no gerenciamento dos gaps ou lacunas de competéncias existentes na
organizacgao, com a finalidade de minimiza-los ou até anula-los. (CARBONE, et. al,2016).
Dessa forma, a area de gestao de pessoas do BB, pode se alinhar para a consecucao dos
objetivos organizacionais, integrando seus subsistemas em torno da aquisicdo das
competéncias necessarias. (CARBONE, et. al,2016).

A figura 2 retrata a variavel “competéncia” no processo da gestdo de pessoas do
BB. P6de ser observado que, definida a estratégia e mapeado o inventario de
competéncias organizacionais, 0 setor de gestdo de pessoas da organizacdo passa a
ocorrer de forma integrada, tendo como alvo, o desenvolvimento das competéncias
necessarias, que determinam a qualidade e eficiéncia das atividades e geracdo dos
resultados desejados (CARBONE, et al, 2016):
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FIGURA 1: ALINHANDO O PLANEJAMENTO COM A ESTRATEGIA
ORGANIZACIONAL

Gestao de Pessoas por Competéncias no BB

Planejamento Subsistemas de
: Gestdo de Pessoas Educagio
Estratégia Corporativa
Organizacional e
Diagnéstico de
Competéncias

Identificacdo e
Alocagao de
Talentos

Planejamento Iﬁvaliaz;éo do Orientagdo
Profissional &

[__ % Competéncia

em Gestao de penho
Pessoas Profissional Carreira

Retribuigdo e
Beneficios

Comunicagéo
Interna

UNIVERSIDADE CORPORATIVA BANCO DO BRASIL

FONTE: BRANDAO (2009)

Na primeira fase do projeto, foi implantado o sistema de gestdo de desempenho
por competéncias, ao analisar os desempenhos esperados pela organizagdo, resultados
alcancados e competéncias necessarias para exercicio de cargos ocupacionais.
(CARBONE, et. al,2016). A segunda fase diz respeito a introducao do sistema de ascensao
profissional. Para isso, a empresa desenvolveu: o Inventario de Competéncias
(internamente denominado TAO), cujo objetivo é disponibilizar informa¢cdes mais precisas
sobre a base de competéncias de seus funcionarios. (CARBONE, et. al,2016).

Para Brandao (2009), Gerente Executivo de Estratégia e Governanca Corporativa
do Banco do Brasil, que antes era Gerente Executivo da UniBB (Universidade Banco do
Brasil), 0 modelo de gestdo por competéncias do BB revelou-se, segundo os funcionarios,
mais eficaz, democratico e participativo do que as praticas anteriormente implantadas na
empresa. Além de atender a reivindicacdes e sugestdes dos funcionarios, permitiu alinhar
0 sistema de gestdo de pessoas ao contexto de trabalho do colaborador e a estratégia

organizacional, entre outros.
2.7.2 Modelo de Gestéo por Competéncias no Sebrae Nacional

O modelo de gestdo por competéncias do Sebrae Nacional, estd baseado nos
processos de mapeamento, desenvolvimento, certificagdo e avaliagdo de competéncias
dos seus colaboradores. Em 2012, o conselho do Sebrae Nacional adotou medidas com o

objetivo de fortalecer a gestao por competéncias de seu sistema. (CARBONE, et. al,2016).
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Entre elas pode-se destacar: a revisdo do mapeamento e da descricdo das competéncias
técnicas e comportamentais para subsidiar o sistema de avaliacdo de desempenho por
competéncias; o fortalecimento da universidade corporativa do Sebrae Nacional; a construcdo de
um modelo de carreira com foco no desenvolvimento de competéncias continuado, suportado por
trilhas de aprendizagem; o estabelecimento de critérios e indicadores de desempenho dos
colaboradores para crescimento na carreira; o sistema de progressado na carreira amplo, universal
e meritocratico, suportado por sistema de classificagdo baseado em indicadores de competéncia e
desempenho profissional; a participacdo ativa do segmento gerencial nos feedbacks de
desenvolvimento e desempenho dos liderados e por fim, a introducdo da certificacdo interna de

conhecimentos como mecanismo adicional de desenvolvimento e ascensdo profissional.
(CARBONE, et. al, 2016,) A comunicacdo envolvida no programa ocorre por meio de
fasciculos montados especialmente para essa finalidade, e através do site corporativo da
empresa. (CARBONE, et. al,2016).

3. CONCLUSAO

O objetivo do presente trabalho é melhorar a compreenséo e o entendimento a
respeito do tema gestédo por competéncias. Foram utilizadas fundamentaces teéricas para
analise e refor¢o das argumentacdes abordadas durante o desenvolvimento da pesquisa.

Na primeira parte do trabalho, abordou-se inicialmente os principais conceitos de
competéncias, a fim de fomentar o avanco do estudo. No desenvolvimento, foi possivel
observar principalmente a abrangéncia do tema mencionado, jA que muitos outros
conceitos ou ferramentas o englobam. A aplicacdo da metodologia como estratégia é fator
determinante para as organizagfes, visto que aplicado incorretamente, pode levar a
empresa a sofrer danos com a auséncia de comunicac¢do, até uma possivel falta de
propédsito na implantacéo.

As vantagens da gestdo por competéncias sdo varias, levando-se em
consideracdo os resultados das empresas apresentadas ao longo do trabalho. Nota-se
principalmente, a melhora nos processos de colaboracdo entre os funcionarios das
empresas, uma vez que as ferramentas utilizadas nesta metodologia contam com a
participacdo dos stakeholders da organizagéo. Dialogo, participacdo e alinhamento dos
colaboradores, séo outros beneficios que podem ser notados na utilizacdo da gestao por
competéncias.A insercao das ferramentas vistas ao longo do desenvolvimento, permitiu
compreender alternativas facilitadoras, na aplicacdo gestdo por competéncias nas
organizacdes. Cada organizagdo tem sua peculiaridade, assim, a empresa podera optar
pela ferramenta que mais se alinha com seus objetivos estratégicos.

Foi possivel também captar os impedimentos que o mercado tem sofrido nos
altimos meses, causados principalmente pelo surto de coronavirus no mundo. Acredita-se
gue com essa crise, as empresas possam optar pela utilizacdo do método abordado, para
otimizar seus lucros e sua produtividade além de diminuir perdas, sejam elas financeiras
ou néo.

Apesar das dificuldades encontradas ao longo do desenvolvimento do trabalho,
como falta de pesquisa de campo para melhores comprovacdes de eficacia da
metodologia, ou mesmo distanciamento social causados pela pandemia, considera-se que
0s principais objetivos do trabalho foram alcangados e que na teoria, as solucdes
abordadas com a impantag¢édo da metodologia seriam alcangadas.
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