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Resumo
Apresenta-se um estudo sobre a gestdo de pessoas com foco em
competéncias, com relevncia no desempenho dos processos
organizacionais, da competitividade e da sustentabilidade no mercado. A
classificacdo das competéncias foram descritfas com base na sua
aplicacdo, categorias e subclassificacdo dos atributos de competéncia. Os
conceitos de conhecimento, habilidades e atitudes enfatizam a construcdo
das competéncias individuais e organizacionais, como a gestdo de pessoas
b pode desenvolver os recursos humanos e a necessidade de criar estratégias
para as tomadas de decisdo. Foram mapeadas as competéncias, sua
influencia no resultado final da contfratacdo, o desempenho e a
competitividade no mercado, como a selecdo por competéncias pode
determinar a contracdo ou remanejamento da pessoa certa para o cargo

certo com base nas caracteristicas e no perfil j& fracado. O estudo foi de

cunho qualitativo e exploratdrio, de fonte secunddria, baseado em material
publicado em livros, artigos de periddicos e materiais disponibilizados na
infernet. Também se faz necessdrio esclarecer que a énfase do treinamentg
e desenvolvimento por competéncias ndo foi desenvolvida no estudo
razdo da sua complexidade.

Palavras—-chave: Gestdo de  Pessoas. Competéncia.  Estratégia

Organizacional. Competitividade.
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1 INTRODUCAO

O inicio de registros mais significativos sobre o tema competéncias
remonta da década de 1970, com os estudos realizados por David
McClelland (1973), o qual procurou diferenciar competéncias de temas
mo aptiddes, conhecimentos e habilidades (MUNCK; MUNCK; MOURA,
6). MacClleand (1973 apud MUNCK; MUNCK; MOURA, 2006), conceituou
competéncia como uma caracteristica subjacente a uma pessoa que a
permite ter um desempenho diferenciado ante uma tarefa ou situacdo.
Desde a década de 1970, a abordagem da competéncia vem sendo
> estudada pelos pesquisadores americanos Richard Boyatzis e David
McClelland e pelos franceses Phillippe Zarifian e Guy Lé Boterf. No Brasil, a
partir de 1990 € que as pesquisas tiveram um crescimento maior (MUNCK;
MUNCK; MOURA, 2006).

Lé Boterf (1994) e Zarifian (1996 apud CAETANO, 2007), contestaram as
definicdes de competéncias ligadas ao estoque de conhecimentos e
habilidades das pessoas, buscando associar a este conceito tudo aquilo que
o individuo prové, produz ou entrega a organizacdo. Uma vez possuindo
todas as qualificacdes necessdrias para desenvolver um frabalho, ndo
significa que a entrega serd por completo. Entdo, € possivel verificar que o

individuo precisa mobilizar e aplicar adequadamente seus recursos

cognitivos sempre que for incitado a agir, fazendo com que as experiéncias
de acdes passadas reflitam nas decisdes futuras.

Para o desenvolvimento das competéncias devem ser analisadas
identificacdo e a andlise de recursos, a constituicdo de competé
humanas, a constituicdo de competéncias organizacionais e a formacdo
competéncias essenciais (MUNCK; MUNCK; MOURA, 2006).



Artigo

2.1 CONCEITOS DE COMPETENCIA

A competéncia é a relacdo enfre o desempenho do individuo e o
ntexto imediato do trabalho, da organizacdo e do ambiente externo,
ltando numa andlise de fatores associados ao comportamento das
pessoas dentro das organizacoes (CAETANO, 2007). Etimologicamente, a
palavra competéncia vem do latim competere, que significa esforco
conjunto. Por meio da decomposicdo da palavra competere, o “com”
equivale a conjunto e “petere” esforco (RABECHINI; CARVALHO, 2003 apud
CAETANO, 2007). Segundo Cruz (2005, p. 28), a competéncia “abriga trés
dimensdes de saberes, atitudes e valores onde o saber formalizado € o
dominio cognitivo afravés da readlizacdo de operacdes sobre 0s
conhecimentos que se produzem pela sociedade, fundamentando a acdo
das pessoas como individuos e como profissionais”. O saber fazer (“savoir-
faire”) € a competéncia que acontece por meio de uma acdo ou de um
conjuntfo de acdes muito bem artficuladas. J& o saber ser, revela onde o
conhecimento posto em prdtica, leva a acdo das pessoas que sdo
reguladas pela sociedade (CRUZ, 2005). Desse modo, as dimensdes saberes,

atitudes e valores, segundo o autor, fardo com que a competéncia alcance

seus verdadeiros objetivos e resultados, sendo verdadeiramente produtiva.
Assim competéncia implica, portanto, “em operacionalizar conhecimentos,
atitudes, comportamentos e valores. E uma acdo cognitiva, afetiva, soci
que se forna visivel em prdticas e acdes que se exercem SO
conhecimento, sobre o outro e sobre a sociedade” (CRUZ, 2005, p. 29).

J& para Lé Boterf (1994, 1997 apud PERRENOUD, 1999) a competéncia
& definida como "“um saber mobilizar”, pois ndo existe um ‘“saber-fazer”
universal que opere em todas as situacdes e que seja aplicado a qualq
recurso cognitivo ou também pode ser confundido com a in’religénci%
sujeito e a sua busca de significado. Para Resende (2003) a compe’rénc‘@%ﬁg

aplicacdo pratica de conhecimentos, informacdes, idéias e hocdes de
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io das pessoas, resultando no acumulo de saber, aprendizado e
riéncia, mais a aptiddo é a caracteristica ou atributos fisicos e
sioldgicos do ser humano. Também envolve a habiidade do humano em
executar tarefas, aplicar conhecimentos, agir e pensar os valores e o
interesse para o alcance dos resultados. Assim, as organizacdes que buscam
nterem-se competitivas no mercado deverdo atentar sobre o impacto
a gestdo por competéncias gera em relacdo aos resultados e de que
orma conseguirdo gerir os recursos humanos para atender d demanda que

o0 mundo globalizado exige, alinhando estrategicamente seus objetivos.
b 2.2 CLASSIFICACAO DAS COMPETENCIAS

Quanto a classificacdo das competéncias, foi apresentado o dominio,
a aplicacdo nas diversas categorias e as subclassificacdes de diversos
atributos de competéncia. Segundo Resende (2003) pessoas potencialmente
competentes sdo aquelas que mesmo desenvolvendo ou possuindo
habilidades, habilitacdes e conhecimentos ndo conseguem aplicar na
prafica de forma objetiva, j& as efetivamente competentes conseguem
aplicar de forma objetfiva todos os afributos e requisitos que possuem e
tendem a garantir bons resultados.

As competéncias individuais sGdo aquelas inerentes a propria pessoa.

Compreende as habilidades individuais e caracteristicas pessoqis como
complemento da realizacdo das funcdes e dos fatores comportamentais
que envolvem (DALMAU, 2008). Estas competéncias contribuem para
alcance de todas as metas e objetivos organizacionais para uma m
direcdo. Assim, a competéncia individual € segundo Green (2000) pode
direcionar a avaliacdo de desempenho através da comparacdo do que foi
readlizado com o que é esperado. Nas organizacdes onde o capital
intelectual (competéncias individuais) complementa a capacida

organizacional e seu valor, os gesfores de Recursos Humanos devem bus

. . 0 - . e D .
desenvolver este capital de forma que os individuos contfribuam muito citg
LU

com o desenvolvimento da organizacdo e estejom muito mais envolvidos
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UL&ICH 1998). Nesse sentido, deve-se atentar para que o funciondrio ndo

nime mediante as situacdes mais extremas e que sinta seguranca no

mbiente de trabalho, percebendo que o gestor de Recursos Humanos estd

ali para auxilid-lo e que conseguirdo atingir os objetivos e resultados globais

da organizacdo. Ao mesmo tempo, as competéncias individuais tratadas

adamente, ndo resultardo em nenhum beneficio organizacional. Ndo

a o individuo ter competéncia para tal tarefa, se este ndo colocar em

acdo o que sabe e ndo compartilhar com as demais pessoas. Por isso, dentro

e fora da organizacdo, € necessdrio trabalhar em equipe, buscando

solucionar os problemas existentes e respeitando as caracteristicas de cada
> um, para que se tenha um valor agregado sobre todos os processos.

Referente as categorias diversas de competéncia, hd as

competéncias técnicas, as intelectuais, as cognitivas, as relacionais, as

sociais e politicas, as diddtico-pedagdgicas, as metodoldgicas, as de

lideranca e as empresariais e organizacionais. As competéncias técnicas sdo

proprias dos especialistas em relacdo ao dominio das tarefas e funcoes,

desenvolvidas exclusivamente em setor ou departamento, metodologia,

procedimentos adotados e o controle sobre os resultados e fazem parte da

atividade operacional de um negdcio como producdo, vendas, entre outros

(DALMAU, 2008). As intelectuais envolvem a aplicacdo de aptiddes mentais.

As competéncias cognitivas se caracterizam pela mistura da capacidade

infelectual com o dominio de conhecimento. As relacionais revelam saber
inferagir com diferentes dreas, niveis e situacdes. As competéncias sociais e
politicas estdo direcionadas ao saber se relacionar em sociedade.
competéncias didatico-pedagdgicas visam saber ensinar, treinar e pla
educacionalmente. As metodolégicas envolvem as técnicas e mei
utilizados para organizar o trabalho em equipe, fluxos de servicos e a
elaboracdo de normas de procedimentos. As de lideranca demonstram se o
individuo possui habilidade pessoal mais os conhecimentos técnicos capa
de influenciar e conduzir para fins ou objetivos de vida profissional ou sov
As competéncias empresariqis € organizacionais envolvem a opllcodos n®§

mais diferentes objetivos e formas de organizacdo e gestdo emprescmo
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PEé)ENDE 2003); refletem a organizacdo como um todo e sdo referentes &
que os gestores detém sobre o mercado e sobre as tendéncias que
pactam o negdcio onde atuam, resultando em melhorias que agregam
valor ao cliente final (DALMAU, 2008) e podem se diferenciar entre bdsicas e
essenciais. As competéncias bdsicas referem-se a tudo aquilo que a
anizacdo precisa ter para trabalhar, mas que ndo diminua a sua
ortGncia perante as competéncias essenciais. J& as competéncias
essenciais sdo aguelas que trazem beneficios esperados pelos clientes sobre
determinados produtos ou servicos, que mantém uma diferenciacdo sobre
seus concorrentes de forma dindmica, em constantes mudancas e que
> consegue expandir seus negdcios de forma inovadora. Nesse sentfido Fleury;
Fleury (2002) destacam que as competéncias organizacionaqis visam
concretizar a visGdo organizacional, recriar a sustentacdo e a distincdo da
organizacdo para o mercado. Para Ulrich (1998, p. 25) as acgoes
organizacionais necessdrias para o lancamento de novos produtos
geralmente giram em torno “da formacdo de competéncia ou equipes de
infroducdo de produtos, que cruzadas identificam as principais
competéncias e em seguida, as transformam em produtos geradores de
novas receitas”. Dessa maneira, as competéncias essenciais estdo presentes
em todos os processos da organizacdo e nos mais diferentes produtos e

servicos, podendo ser consideradas como a base para um bom

planejamento. Quando sdo percebidas e utilizadas, estas competéncias
criam oportunidades para que a organizacdo seja competitiva e se
destague no mercado.

Para a subclassificacdo dos diversos atributos de competéncia, s
necessario analisar as aptiddes, as habilidades e as qualificacdes segun
Resende (2003). As aptiddes podem ser classificadas como intelectuais, que
envolve ter capacidade de andlise, de concentracdo, de interpretar fatores
e situacoes que estdo a sua volta; fisicas como resisténcias, forca, agilida
velocidade e equiliorio, e as motoras como reflexos e personal
demonstrando autocontrole e extroversdo. J& as habilidades pode’rfh:s‘e

pessoais no sentido de flexibilizacdo, de saber escutar e ter trato com as
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soas; de lideranca para saber influenciar as pessoas e dar bom exemplo;
3cnicas e operacionais envolvem saber fazer cdlculos e escrever, por
xemplo. As de quadlificacdes envolvem a formacdo escolar bdsica em
cursos técnicos ou de graduacdo; a formacdo complementar que estd
relacionada a pos-graduacdo ou Master of Business Administration (MBA); a
ecializacdo de dreas afins e/ou experiéncias profissionais obtidas em
as organizacdes. Assim, as organizagcdes ndo devem confundir as
competéncias como a Unica e verdadeira forma de competitividade no
mercado. E preciso ter claro que as competéncias frazem um
direcionamento maior para foco dos negodcios, trabalhando com os
> objetivos operacionais e estratégicos, imaginando os impactos que tudo isto

poderd acarretar nos resultados esperados. Também é importante ressaltar

que as organizacdes devem ter consciéncia do que € essencial e do que

ndo é essencial para nortear seus objetivos.
' 2.3 CONHECIMENTO

Toda atividade a ser desenvolvida necessita de um conhecimento
bdsico ou especifico que ird interferir diretamente na qualidade dos
processos, provocando bons resultados ou o seu fracasso. Dessa forma, o

recurso econdmico bdsico € o conhecimento. O conhecimento € fruto da

afitude e do comportamento de querer saber, caracterizando-se pelas
COisas que as pessoas precisam saber. Também envolve se desenvolver
individualmente e poder ser capaz de auxilior no desenvolvimento
coletividade. No contexto organizacional, o conhecimento pod
transformar numa ameaca em relagcdo as outras pessoas, como também e
uma oportunidade para o crescimento (DALMAU, 2008). Todavia, para se
chegar a uma competéncia, € necessdrio o conhecimento que por sua vez,
estd atrelado a todas as situacdes do cotidiano, nas diferentes formas
pensar e agir. =
Com base neste pensamento, o conhecimento ou a ges’rd“é%

conhecimento devem ser estimulados, desenvolvidos constantemente e
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centrados, percebendo que isto serd um reflexo de tudo o que a
nizacdo deseja para o seu futuro. Assim, buscar o conhecimento é
gregar um diferencial a mais em relacdo a outros individuos para que se
possa estar bem preparado para as constantes mudancas que acontecem

no mundo dos negdcios.
2.4 HABILIDADES

As habilidades sdo tudo aquilo que as pessoas precisam saber fazer,

podendo ser divididas segundo Dalmau (2008), em habilidades técnicas,

> humanas e conceituais. As habilidades técnicas sdo a capacidade de usar
instrumentos, adotar processos ou aplicar as técnicas de um campo de
especializacdo. As habilidades humanas revelom a capacidade de
trabalhar com outras pessoas. J& a habilidade conceitual se refere &
capacidade mental de coordenar e integrar todos os interesses e atividades

i da organizacdo. Habilidade significa a capacidade de ver a organizacdo
como um todo e de compreender como suas partes dependem umas das
outras (DALMAU, 2008).

2.4 ATITUDES E COMPORTAMENTOS

As afitudes sdo embasadas e/ou influenciadas pelos valores que levam
a um comportamento (DALMAU, 2008). J& comportamento segundo Dalmau
(2008), € a maneira como as pessoas se portam, compreendendo U
conjunto de reacdes dos individuos e as respostas que estes apresent
um estimulo. SGo determinados pelo conjunto de caracteristicas ambient
adquiridas e hereditdrias, com absorcdo das pressdoes exercidas pelo meio
ambiente.

O comportamento pode ser individual quando retrata as reac
inerentes ao individuo e suas condutas no contexto organizacional. Pod
grupal quando se refere a gama de reacdes dos individuos que comp '

um grupo. Também pode ser organizacional, quando se refere as
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nifestacdes emergentes no contexto das organizacdes, indicando os
froles, o processo decisério e 0s esquemas ftécnico-administrativos

ssumidos num dado momento organizacional (DALMAU, 2008).
2.5 GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIA

E percebida a importéncia e a necessidade de participacdo do gestor
de Recursos Humanos na construcdo de estratégias claras e objetivas que
direcionem as tomadas de decisdo, contribuindo para um melhor
desempenho organizacional. Embora a drea de Recursos Humanos adquira
uma nova face que é a Gestdo de Pessoas, esta visa alinhar todos os
processos baseado nas competéncias individuais, nas competéncias bdsicas
e essenciais das organizacdes. Assim, percebe-se que na pratica, muitos
gestores relutam no senfido de que as idéias de competéncias ndo
contribuem eficazmente para o sucesso dos negdcios.

Com base nas mudancas que vem ocorrendo na gestdo de pessoas
com a implementacdo de conceitos de competéncias, Fleury; Fleury (2002)
relacionam das dreas de recrutamento e selecdo; de treinamento e
desenvolvimento e o sistema de remuneracdo por competéncia para
explicar este processo. A drea de recrutamento e selecdo busca os

candidatos com novos perfis, com potencial de crescimento e flexibilidade

para lidar com os incidentes criticos. Para isso, a afitude, os valores e as
premissas subjacentes as acdes sGo cada vez mais importantes porque uma
pessoa € capaz de aprender um conhecimento como um programa
computador ou 0 modo de operacdo de uma maguina, mas tem muito
dificuldade em aprender a ser ética, a frabalhar em equipe, entre outros.
a drea de freinamento e desenvolvimento busca alinhar os programas e as
iniciativas em relacdo a definicdo das estratégias do negdcio, objetivando
desenvolver as competéncias essenciais da organizacdo. Em contra parti
o sistema de remuneracdo por competéncias tem buscado estimul

T ~ . - 4% \.,\,
desenvolvimento das competéncias e a sua transformacdo em process
U

55



Artigo

fos e servicos ou entrega sejam justamente remunerados e estimulados
RY; FLEURY, 2002).

A gestdo de pessoas por competéncia € portanto, um processo que
envolve toda a organizacdo que busca o autodesenvolvimento,
diagnostica as necessidades e/ou deficiéncias no trabalho, principalmente
necessidades que afetam diretamente as estratégias da organizacdo.
sa forma, todas as pessoas devem ser envolvidas e todas as decisdes
devem ser compartilhadas de modo que o alcance dos resultados se torne

mais objetivo, fransparente e seguro.
> 2.6 MAPEAMENTOS DAS COMPETENCIAS

O mapeamento de competéncias tem por objetivo, manter e/ou
melhorar os niveis de competitividade que foram atingidos pelas
organizacdes na manutencdo da sua sustentabilidade, ou ainda, buscar
uma vantagem competitiva em relacdo & concorréncia através do
desenvolvimento das competéncias essenciais que sdo a base para a
competitividade (HERRERA, 2010). Segundo Lima (2005, fl. 1) a utilizacdo do
mapeamento de competéncias na gestdo do conhecimento relaciona-se
com “a possibilidade de aproximar os iguais, em alguns momentos e os

complementares, em outros; de identificar redunddncias ou auséncias de

habilidades ou competéncias”. Coloca ainda que, criar um filtro através do
perfil de cada funciondrio, ajuda no desempenho da organizacdo como um
todo, visto que as competéncias humanas formam a base de sustentac
das competéncias organizacionais. Assim, criar um mapeament
competéncias €& pensar nos objetivos individuais e organizaciona
envolvendo-os e transformando-os num objetivo em comum que trard
beneficios a todos. Para garantir que a organizacdo seja eficiente e eficaz
em todos os processos, & preciso frabalhar de forma continua
identificacdo das competéncias fundamentais a sua sobrevivénciq&

RN

mercado, desenvolvendo-as e implementando-as estrategicamente.
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A selecdo por competéncia € uma metodologia baseada na
elaboracdo de um perfil de competéncias que determinado cargo exige. O
objetivo desta metodologia € fornecer aos gestores e aos profissionais de
cursos Humanos “ferramentas que permitam mapear o perfil de
peténcias, gerar recursos personalizados que identificam entre os
candidatos, aquele que possui o perfi mais compativel com a vaga
(MARQUES, 2010, fl. 1). Além dos objetivos, a selecdo por competéncias tem
como pré-requisitos segundo Marques (2010, fl. 1) “o fortalecimento da
> parceria entre selecionador e requisitante, ao ter todas as informacodes a
respeito da vaga, identificar os indicadores (perfil) de competéncias e extrair
0s comportamentos exigidos pelo cargo a partir dos indicadores”. Entre os
fatores que podem dificultar o processo de selecdo de competéncias, estd
saber fraduzir adequadamente o perfi de competéncias em
comportamentos “concretos e observdveis a serem averiguados durante a
enfrevista. [...] Manter-se com foco nos comportamentos observdaveis em vez

de aspiracoes, divagacdes ou casos hipotéticos (MARQUES, 2010, fl. 1).
O primeiro passo para a selecdo por competéncias, € reunir todas as
informacdes necessdrias para o cargo a ser preenchido, ou seja, definir o

perfil especifico para cada cargo porque a vantagem da selecdo por

competéncia, € minimizar os erros que geralmente ocorrem no momento de
selecionar novos funciondrios interna ou externamente. De acordo com De
Matos (2010, fl. 1) este modo forna “mais objetiva o processo sistematic
com maior facilidade na avaliacdo do desempenho futuro; maior gar
de uma confratacdo de sucesso; maior adequacdo do profissional
empresq; turnover mais baixo, maior produtividade™.

Para se chegar as competéncias € fundamental que a organizacdo
defina primeiramente quais serdo as atribuicdées do cargo que des
contratar. A partir de entdo, € que se comeca a ser desenhado o perfll&’

vaga, do pessoal e do profissional que esteja mais adequado a ’rodé%\‘.\e‘?l‘g

mapeamento. A partir do levantamento de perfil, a selecdo por
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peténcias pode ser feita através de inUmeras técnicas, para escolher o
didato que mais se aproxime do perfil desejado pela vaga, ou seja, o
erfil ideal X o perfil real. Enfre as técnicas podem ser utilizadas as entrevistas,
os testes de personalidade, as provas de conhecimento técnico, os jogos
onde é possivel observar o comportamento humano, entre outros. De Matos
10, fl. 2), ressalta ainda a importédncia de se escolher mais do que uma
ica de selecdo, pois para os cargos simples aplicam-se geralmente
‘entrevistas de friagem, provas de conhecimento e provas de capacidade.
Para os cargos complexos, aplicam-se provas de conhecimento, teste
psicométricos, teste de personalidade, técnicas de simulacdo e entrevistas”.
> Dentre as variadas técnicas que podem ser utilizadas na selecdo por
competéncias, destaca-se que a mais utilizada pelos selecionadores, de
acordo com Rabaglio (2009) € a entrevista. Ao ser bem estruturada a
entrevista pode permitir o repasse de informacdes mais concisas, garantindo
a assertividade na escolha do perfil exato ou mais proximo do candidato ao
cargo em questado.

Para Robaglio (2009), a entrevista € uma ferramenta que tem muita
credibilidade e a comportamental com foco em competéncias € a mais
atual, porém nem sempre utiizada com eficdcia. A enfrevista
comportamental € “uma investigacdo de competéncias no repertorio
comportamental do avaliado” (ROBAGLIO, 2009, fl. 1). Nesta tipo de

entfrevista sdo utilizadas perguntas situacionais que fazem com que o
candidato vivencie situacdes do seu passado. Ao se trabalhar com
enfrevistas com foco no comportamento, € possivel eliminar a subjetivida
do processo, minimizando os erros que geralmente ocorrem nesta fas
processo de contratacdo de pessoas. E importante frisar que primeiro de
ser definido o perfil de comportamento que o cargo exige, para que depois

buscar os candidatos com as caracteristicas necessdrias.
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CLUSAO

3.1 CONSIDERACOES FINAIS

A maneira de gerir pessoas passou por fransformacdes no final do
éculo passado (Revolucdo Industrial) e no século XXl passou pela era
icista, administrativa até a “era estratégica” com atencdo direcionada
0s recursos humanos que sempre tiveram influéncia sobre o resultado final
dos processos, produtos e servicos nas organizacoes.

Com base na andlise do que é competéncia e a sua influencia nas
organizacoes, verifica-se que o papel dos gestores de Recursos Humanos é
ser um parceiro estratégico para ajudar a garantir o sucesso, os objetivos € o
aumento de capacidade da organizacdo. Esse “ser parceiro estratégico”
envolve vincular as prdticas de Recursos Humanos as estratégias
empresariais, participar dos processos de definicdo de estratégias e
transformar em acdo mediante a compreensdo dos processos operacionais
junto a manter os recursos humanos. A énfase nas estratégias organizacionais
se deve as constantes mudancas tecnoldgicas, a inovacdo e a globalizacdo
que interferem de forma positiva (sustentabilidade e competitividade) ou
negativa (fracasso e faléncia) na insercdo no mercado e ajuste dos fatores
necessarios para garantir a existéncia no mercado & uma mesma direcdo.

A pergunta que instiga curiosidade € “As organizacdes tem

competéncias (conhecimento, qualificacdes e habilidade) necessdrias para
manterem-se competitivas & curto, médio e longo prazo2 Green (2000
considera que o desafio da competéncia requer a participacdo, medi
confiaveis e validas, gerenciar feedback negativo, assegurar relacdo co
cargos e utilizar a tecnologia para reduzir despesas. Para isso, o individuo
deve buscar auto desenvolvimento e os gestores de Recursos Humanos
devem criar mecanismos que facam refletir em nivel organizacional
desenvolvimento individual.

Como as competéncias sdo circunstanciais e de’rerminodos,g

b,

o

conhecimentos, habilidades e afitudes (CHA), mais a prdtica,
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Inizacoes que buscarem gerir 0s recursos com foco nas competéncias,
m definir os objetivos, os perfis desejados para cada cargo, ter a
erteza de que possuem as competéncias essenciais para se manterem no
mercado e constantemente procurar rever todas as estratégias, a fim de
acertar possiveis erros e ndo comprometer o resultado final. Portanto as
anizacdes que agregarem valor as pessoas agregardo valor a si mesma
0 pode se fransformar num ciclo vicioso, onde todos poderdo ganhar se

ocorrer de maneira confinua e com base nos objetivos globais.
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