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Resumo: Os avangos da tecnologia da informacao, bem como o crescimento desenfreado das or-
ganizagOes criaram um ambiente imprevisivel para os gestores da atualidade, ao mesmo tempo em
que possibilitaram o aparecimento de novas e modernas ferramentas de gestdo, bem como diversos
estudos no sentido de buscar domar esse cenario um tanto quanto cadtico. Um dos modelos de gestao
que parece mais razoavel a cumprir este ensejo ¢ o da Gestdo de Desenvolvimento por Competén-
cias, porquanto baseia-se em um modelo vivo e adaptativo, capaz de suportar e abarcar mudangas,
conviver com as mesmas e tirar proveito delas, viso que trata-se de modelo construtivo, que leva em
consideragdo as peculiaridades do gerenciado, explorando suas potencialidades e corroborando com
as expectativas da organizacdo. Metodologicamente foi realizada uma pesquisa explicativa, através
de analise bibliografica e de andlise puramente qualitativa, especialmente no sentido de analisar pos-
siveis dificuldades e perspectivas na aplicacdo de um modelo de gestao de desempenho baseado nas

competéncias do individuo, enquanto ser e enquanto organizagao.
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Abstract: The advances in information technology, as well as the unbridled growth of organizations,
have created an unpredictable environment for today’s managers, at the same time that they have ena-
bled the emergence of new and modern management tools, as well as several studies in order to seek
tame this somewhat chaotic scenario. One of the management models that seems more reasonable to
fulfill this opportunity is the Development Management by Competencies, as it is based on a live and
adaptive model, capable of supporting and embracing changes, living with them and taking advantage
of them, in order to that it is a constructive model, which takes into account the peculiarities of the
managed, exploring its potential and corroborating the expectations of the organization. Methodolo-
gically, an explanatory research was carried out, through bibliographic analysis and purely qualitative
analysis, especially in order to analyze possible difficulties and perspectives in the application of a
performance management model based on the individual’s competences, as a being and as an orga-

nization.

Keywords: Management. Competence. Modernity.

INTRODUCAO

Com a chegada do paradigma pos-moderno, vislumbra-se a necessidade de se pensar em
novos contornos que possam ser capazes de abarcar todo o ritmo de movimento acelerado das novas
organizagdes, possibilitando gerir toda a complexidade advinda deste contexto, com todas as suas
facetas tecnologicas, sem deixar, porém, de considerar a importancia do capital humano que forma a
engrenagem por detras do sucesso que se busca com a implementacdo de um negocio. Dentro deste
universo, recheado de possibilidades, muito se discute acerca da gestdo por competéncias, estando

este modelo em um patamar de evidéncia, por permitir um engajamento de destaque entre os setores
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da empresa, além de privilegiar as caracteristicas individuais de cada sujeito, buscando aprimora-las
e realizar a corregdo de eventuais falhas, através do alinhamento estratégico entre a gestao de pessoas
e os objetivos da organizacao, o que possibilita o alcance de uma vantagem competitiva relevante,
dada a troca de conhecimentos impar obtida com o engajamento de todos os personagens da empresa,
desde o diretor até os setores puramente técnicos.

Com o desenvolvimento deste artigo, busca-se revelar os principais desafios para a imple-
mentacdo de um programa de gestdo de desempenho por competéncias em empresas nos tempos
atuais, analisando os pressupostos de aplicacdo de um modelo de gestao de desempenho por compe-
téncias que possam ser ensejadores de facilitacao ou dificuldade na organizacao das empresas.

Na primeira parte do trabalho, o espago sera destinado a analisar o conceito de competéncia,
a evolucdo de sua aplicacdo, as diferentes conceituagdes e concepgdes, além de dividi-las em indivi-
duais e organizacionais, ja mais voltadas ao ambito de aplicagdo nas organizagdes.

Em um segundo momento, o foco voltar-se-a para o trabalho com a gestdo de pessoas, mas
especificamente, com a gestdo de desempenho e, a gestdo de desenvolvimento por competéncias,
momento em que serdo analisadas suas peculiaridades, vicissitudes, perspectivas e desafios contem-
poraneos, além de suas contribui¢des no pleno desenvolvimento e crescimento de uma organizagao.

Por fim, vale salientar que, por propor-se a estudar o novo, este trabalho apresenta-se como
tarefa ardua e envolve ter a ciéncia de que se ingressa em campo nebuloso e flerta-se com a duvida.
Porém, o relevo da matéria e os reflexos positivos que seu estudo e aplicagdo podem ter justificam
a aventura, cujos frutos, indubitavelmente, transpassardo o campo académico, atingindo o cerne de

questdes cruciais neste ambiente tao imprevisivel em que se encontram mergulhadas as organizacgdes.

GESTAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS

Delimitando competéncia
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O termo competéncia, cujo surgimento ¢ atribuido ao fim da idade média, aparece, inicial-
mente, ligado ao contexto juridico, sendo, posteriormente incorporado ao contexto das organizacoes,
com o advento da Revolugao Industrial, para designar a caracteristica de uma pessoa que possui ca-
pacidade de realizar um trabalho especifico (KOPS, SILVA e ROMERO, 2013).

Em se tratando das primeiras nogdes do termo competéncia, ressalvadas as puramente vol-
tadas ao campo do Direito, pode-se perceber um contorno mais pratico, relacionado meramente a um
saber fazer algo, seguindo fidedignamente o contexto historico da época (Revolucao Industrial), onde
a macica forga de trabalho era basicamente trabalho corporal. Nesse sentido, existia alguém que, nao
raras vezes, dava ordens e nao sabia fazer e, alguém que sabia fazer e o fazia meramente porque era
ordenado. Assemelhava-se a Visdo mecanicista ou reducionista dos modelos de gestdo proposta por
Fayol?® .

No paradigma pds-moderno, o rompimento com muito do que compusera o acervo do pen-
samento humano na etapa predecessora ¢ gritante. No contexto da gestao nas organizagdes, conceber
uma definicdo de competéncia atrelada puramente a um saber fazer, mecanico e enferrujado passou
a ser completamente descabido, ao passo que, cada vez mais, o profissional passou a ser visto de uma
forma holistica, muito mais que uma mera engrenagem da organizacdo, conquanto esta deixou de ser
vista como um rob0, uma maquina, para assumir a concep¢ao de um ser vivo, evoluido e evoluindo,
sendo esta no¢ao incorporada por aqueles que formam as organizagdes, seres atuantes, cujas relagdes
passaram a ser de interdependéncia. O antiquado arquétipo referenciava, inclusive, sua visceral con-
tradig¢do, buscando criar maquinas cada vez mais humanas, a0 mesmo tempo em que tornava huma-
nos mais mecanizados.

Dentro deste ambiente, uma definicdo de competéncia bem alinhada com os propdsitos ho-

diernos das organizagdes € proposta por Davis, citado por Kops, Silva e Romero, 2013, p.112:

2 Grande pensador da Teoria Classica da Administragdo que tratava a gestdo e administragdo
como algo mecanico, onde um dava ordens e outra sistematicamente as cumpria por questdes de au-
toridade.
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As competéncias descrevem de forma holistica a aplicacao de habilidades,
conhecimentos, habilidades de comunicac¢ao no ambiente de trabalho [...]. Sao
essenciais para uma participacdo mais efetiva e para incrementar padrdes
competitivos. Focaliza-se na capacitagdo e aplicacdo de conhecimentos e ha-

bilidades de forma integrada no ambiente de trabalho.

Ja Perrenoud (2000) estabelece que a competéncia tem relacdo com como a aplicagdo ade-
quada e criativa, de maneira rapida e eficiente de uma multiplicidade de recursos cognitivos, englo-
bando experiéncias, atitudes, percep¢ao, raciocinio, logica, habilidades manuais, ou seja, a aplicagao
de todo o arcabougo do qual dispde o individuo para solucionar uma demanda a ela atribuida.

Em outras palavras, competéncia estd intimamente ligada a competir, ser um individuo co-
nectado com os ideais da organizagdo, um ser participativo, que sugere e cria, que aplica e critica, um

ser que interage com os demais, buscando sempre o aperfeigoamento.
Competéncias individuais

De acordo com Le Boterf (1995), citado por Fleury e Fleury (2001) a competéncia individual
encontra-se num patamar de multiplas facetas, donde emergem a face pessoal (a historia de vida e
convivio social do individuo), a face educacional e a face profissional, que mescladas formam um todo
com aquilo que o individuo ¢ capaz de realizar. Nao se trata meramente de um armazenamento de
conhecimentos e experiéncias, mas tem ligacdo direta com a capacidade de avaliar e saber agir com
responsabilidade. Esta individualidade ndo ¢ repassada, ¢ peculiar e somente pode ser integrada.

As competéncias individuais devem ser advindas das competéncias organizacionais, deno-
tando uma gama de conhecimentos, habilidades e atitudes que nortearam uma equipe para a conse-

cucao de um objetivo de trabalho da forma mais eficiente e eficaz, sempre tendo como ponto visceral
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o planejamento estratégico da organizacao (KNAPIK, 2012).
Esta ¢ a linha de pensamento defendida por Dutra (2008):
O estabelecimento das competéncias individuais deve estar vinculado a refle-
xd0 sobre as competéncias organizacionais, pois elas se influenciam mutua-
mente”. Portanto algo de facil compreensao por parte das pessoas, sendo que,
ha dificuldades na influéncia muatua, que compreende a mudanga das compe-

téncias organizacionais e as atividades no dia-a-dia. (DUTRA, 2008, p. 24).

O alinhamento entre as competéncias individuais e as competéncias organizacionais delineia
o propdsito da empresa. O perfeito engajamento entre estas premissas ¢ conseguido através do plane-

jamento estratégico.
Competéncias Organizacionais

De acordo com as contribui¢des de knapik (2012), ¢ através do desenvolvimento das com-
peténcias e da articulagdo dos recursos que ¢ possivel desenvolver a estratégia organizacional, dando
grande énfase na relevancia do desenvolvimento das potencialidades individuais, no intuito de que
assimilem e suportem as estratégias organizacionais.

Em 1990, os artigos escritos por Prahalad e Hamel despertaram a curiosidade do mundo
académico e dos CEO’s das maiores organizacdes do mundo. Ao escrever sobre as core competences,
os autores apontaram solugdes que atingiriam o cerne da competitividade, originalidade e resultado.
As competéncias essenciais em uma organizagdo, segundo eles, deveriam atender aos critérios de:
oferecimento real de beneficios aos consumidores, dificil imitagdo e acesso a diferentes mercados
(KNAPIK, 2012).

Nesse sentido, uma competéncia no novo cenario seria uma habilidade de adaptagao, origi-
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nalidade e criacao, em um cenario onde o caotico parece a cada dia mais comum, principalmente com
os avancos em frenesi da tecnologia da informacao.
Um exemplo de core competencies € a logistica do Sedex 10. Vejamos: ¢ um
real beneficio aos seus usudrios, percebido como um diferencial dos Correios,
dificil de ser imitado por um concorrente e abre portas para novos mercados
e uma competéncia organizacional que tem destaque competitivo e agrega

valores aos Correios (KNAPIK, 2012, p. 166).

Em que pese a sapiéncia da autora, a permissiva da discussao permite discordar da exempli-
ficacdo. Na verdade, parece-me o completo oposto. Como um monopolio estatal, ndo haveria margem
para qualquer concorréncia. Pode-se falar que haja um real beneficio aos consumidores com a entrega
rapida proposta pelo Sedex 10? E inegavel, ressalvadas aqui quaisquer falhas no cumprimento dos
prazos pela empresa na atualidade. Contudo, ndo se pode afirmar que o sobredito beneficio ¢ advindo
de uma estratégia de dificil imitacao, ao passo que nao ha margem para concorréncia com 0 mono-
polio do Estado. Acredito que, uma pertinente exemplificagao, em tempos atuais, seriam as fintechs
do ramo financeiro, como ¢ o do Nubank, cujo modelo de gestdo e propodsito diverge de tudo o que
se conhece quando se trata de instituicdo bancaria, oferecendo beneficios a seus clientes e trilhando
caminhos capazes de acessar infinitas possibilidades de mercado.

E linha que parece seguir Bitencourt, 2005, p. 101, quando delimita que:

Competéncia ¢ um fendmeno organizacional emergente da implantacdo de
recursos, apresentada por individuos e grupos enquanto definem e resolvem
problemas em diferentes niveis de uma organizacao. E o produto da organi-
zagdo enquanto um sistema completo, orientado pela aprendizagem e pratica
de individuos e grupos interagindo dentro do sistema estrutural e cultural da

organizagao, bem como com o ambiente externo. Quando inter-relacionada a
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estratégia, pode confluir em beneficios diretos para a organizacgao.
A gestao de desempenho por competéncias

Gerenciar pessoas encontra-se dentre uma das tarefas de maior complexidade que sempre
existiu dentro das organizac¢des. Lidar com pessoas, individuos com diferentes experiéncias, sonhos,
perspectivas, frustragdes e expectativas perpassa por entender que o ser humano ¢ um ser volatil,
perene, dotado de uma efemeridade calcada em anseios sociais, familiares e do seu proprio eu, muitas
vezes um tanto quanto contraditdrio. Tracar uma estratégia de gestdo que possa dar conta de tama-
nhas diferencas entre uma equipe desenha-se, entdo, como uma ardua tarefa.

Dentre os diversos modelos de gestdo ja aplicados nas organizagdes ao longo dos anos pre-
decessores, desde o simplismo Taylorista (competéncia para o cargo), o panorama de gestdo que mais
demonstra estar adequado a lidar com o cendrio caotico da hodiernidade, bem como com as vicissi-
tudes do ser humano ¢ o de Gestao de Desenvolvimento por Competéncias.

O autor Rebaglio (2008) estabelece que a gestao por competéncias € um conjunto de ferra-
mentas praticas, com indicadores praticos, sensiveis e mutaveis, de facil manejo e que possibilita a
empresa operacionalizar a gestdo de seu capital humano com clareza, buscando sempre o desenvolvi-
mento humano integral. Para Knapik, 2012, p. 165:

O modelo de gestao por competéncias promove um direcionamento das pra-
ticas de recursos humanos para a atracao, o desenvolvimento, a retengdo ¢ a
recompensa das capacidades e entregas exigidas dos colaboradores, porque
sdo as pessoas que desenvolvem as tecnologias e as fazem funcionar, que
constroem relacionamentos, que transformam as metas em uma agao realiza-

da com sucesso e, ainda, que desafiam e buscam novos desafios.
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No entendimento Carbone et al. (2005), para que se estabelegam competéncias individuais
alinhadas com as competéncias organizacionais através do planejamento estratégico, importante se
torna trabalhar com bons indicadores de desempenho, utilizando-se de medidas de avaliagao para
realizar uma comparagdo entre o resultado obtido em confronto com o resultado esperado.

Levanta-se a questdo da gestdo de desempenho. Para Brandao (2001):

A gestao de desempenho faz parte de um processo maior de gestdo organi-
zacional, uma vez que permite rever estratégias, objetivos, processos de tra-
balho e politicas de recursos humanos, entre outros, objetivando a correcao
de desvios e dando sentido de continuidade e sustentabilidade a organizacao

(BRANDAO, 2001, p. 38).

Ao desenvolver este conceito, o autor estabelece que, de nada adianta desenvolver competén-
cias em uma organizagao se nao houver estratégias para gerencia-las. Nesse sentido, as competéncias
precisam ser mapeadas pormenorizadamente, criando-se um planejamento antecipado e atrelado ao
MVVE (Missao, Visao, Valores e Estratégia) da empresa.

O mapeamento das competéncias deve levar em consideragdo a elaboracdo do Inventario
Comportamental para Mapeamento de Competéncias, que deve seguir algumas etapas, comegando
pela elei¢do da amostra de rede de relacionamentos, onde serdo escolhidos alguns funcionérios para
a realizacao da pesquisa por amostra. Segue-se com a coleta dos indicadores, onde busca-se encon-
trar pontos frageis, pontos fortes e sugestoes ideais. Na terceira etapa ¢ realizada a consolidacao dos
indicadores, onde se busca sintetizar as contribuigdes dos participantes do mapeamento em compor-
tamentos esperados. Apds, deve-se realizar a associagdo das competéncias aos indicadores e, por fim,
valida-las, sendo possivel e indicavel, nesta fase, a inclusdo da posicdo estratégica pela alta diretoria
(KNAPIK, 2012).

Estabelecidas as premissas, discutidos os meios de avaliacao, definidas as competéncias € o
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processo da gestao do desempenho, o fator humano ainda sera a chave para o sucesso ou nao quando
da aplicagdo da formula. Isso porque, conforme ja ficou assentado nas linhas acima, entender uma
competéncia vai muito além de definir uma habilidade para executar uma tarefa. Esta ligado a forma
com que esta habilidade ¢ utilizada na pratica da organizagdo. Saber o que fazer ndo ¢ nada quando

ndo se sabe quando e onde fazer, mas, principalmente, por que fazer.

Desafio e perspectivas da gestao de desenvolvimento por competéncias no século XXI

Talvez o maior desafio de qualquer sistema desde sempre foi o proprio ser humano por de-
tras das cortinas. Por mais mecanizados ou informatizados que tendem a se tornar os sistemas, o ser
humano sempre foi e serd o motor e o freio para a roda girar. Quando se trata entdo dos desafios para
um sistema que se propde a gerir o proprio protagonista do desafio, as dificuldades passam a um nivel
de extrema peculiaridade. Como ja asseverava Friedrich Nietzche: “Nos, investigadores do conheci-
mento, desconhecemo-nos uns aos outros. E ha uma forte razao: pois nunca nos procuramos, como
haviamos de nos encontrar? ”.

O ser humano, com o passar do tempo, estd mais conectado, mutavel, instdvel. Acessa a
tudo e a todos com alguns toques em aparelhos que cabem na palma de uma mao fechada. Cria orga-
nizagdes poderosas na garagem de casa, a0 mesmo tempo que desmonta mausoléus que, em épocas
anteriores, pareciam instransponiveis € inatingiveis.

A chegada da Era da Informagao trouxe um novo contexto de administragao
e uma avalanche de problemas para as organizagdes. Pegou a maior parte das
organizacdes totalmente despreparadas para a nova realidade. A velocidade e
a intensidade das mudangas vao além do que se esperava. O diferencial entre
0 que as organizagdes estdo fazendo e o que deveriam fazer tornou-se enorme

e inultrapassavel [...] (CHIAVENATO, 2003 p. 433).




E desta maneira também que analisa o cenario atual Rocha Pinto et al (2007):
A distingdo entre as empresas tradicionais e as novas organizag¢des sao as res-
postas que estas tém oferecido as pressoes das mudancas no macroambiente
organizacional. Essas respostas revelam a tentativa da mudanga de escopo: do
saber como fazer para o saber porque fazer. Nesse processo, a formagao pro-
fissional passou do simples adestramento - treinamento para operacao — para
o desenvolvimento sistematico de habilidades reunias sob o nome genérico de
“ competéncias”. De tal mudanca decorre hoje o grande desafio para a entdo
area de treinamento e desenvolvimento: criar as condigdes para que o apren-
dizado continuo seja estimulado diante da alteracdo do escopo de qualificacao

profissional.

A intensa a¢dao da concorréncia, na opinido de Machado (1994), impde um
novo modelo de gestdo do processo produtivo: orientado tanto por uma sis-
tematica racionaliza¢do de custos quanto pela busca de maior produtivida-
de: esse modelo requer a aplicagdo de um profissional multiqualificado capaz
de atuar cognitivamente, em contraste com o trabalhador fordista, que tinha
como uma de suas caracteristicas principais a especializagdo. De tal profissio-
nal espera-se uma formacao que privilegie o raciocinio logico, a abstragao, o

aprender a aprender, além do aprender a fazer.

Dentre as dificuldades impostas para uma padroniza¢ao de um modelo de gestao, onde en-
globado o de desenvolvimento por competéncias, esta a imprevisibilidade causada pelos rapidos avan-

¢os do conhecimento, em especial, da tecnologia da informacgao. O profissional, até entdo acostumado
o
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a gerir um sistema linear, previsivel e estavel, passa a estar a mercé de um panorama de mudancgas
constantes, gerenciando profissionais com acesso facil ao conhecimento, conectados, desafiadores,
questionadores, muito diferentes dos profissionais fordistas, adestrados, mecanizados. Estar prepa-
rado para entender e administrar o ordindrio ja ndo ¢ o bastante. Torna-se necessaria a capacidade
de lidar com o extraordinario, com pessoas que sao dotadas de “criatividade e coragem para se rein-
ventar®” , seres que vao além do 6bvio e, algando voos mais altos podem, em conjunto, propiciar uma
nova visao para a organizagao.

Se por um lado, o rapido avanco da tecnologia pode ser, de certa forma, o algoz da gestao de
pessoas, a medida em que cria ambientes imprevisiveis e inesperados, a evolugdo e a automacao dos
sistemas propulsiona a criacdo de poderosas ferramentas de gestdo, praticas e rapidas, facilitando e
desburocratizando o trabalho do gestor.

Com essas mudangas e transformagdes, a tecnologia passa a constituir a prin-
cipal ferramenta ou instrumento a servico do homem e nao mais a variavel
independente e dominadora que impunha condigdes e caracteristicas tanto a
estrutura como ao comportamento das organizagdes, como ocorria nas duas
eras industriais anteriores. Tecnologia servil e escrava e ndo mais dominadora
e desumana [...]. Na era da informac¢ao instantanea as coisas mudam rapida
e incessantemente. A administracdo em uma economia globalizada torna-se
um artigo de primeira necessidade e nao € mais possivel implementar estra-
tégias de terceira geragdo para enfrentar os desafios da era da informacao [...]

(CHIAVENATO, 2003 p. 428).

A tecnologia também agrega ao profissional das novas organizagdes. O novo ser humano ¢

conectado, tem acesso a informagdo na palma da mao. E criativo, questionador e busca entender o

3 Titulo de um dos cursos do Palestrante Murilo Gun voltado para empresas e organizagoes
acerca da criatividade no ambiente contemporaneo e do‘turo do trabalho.
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ambiente a sua volta, dando contribuigdes impares.

Esta caracteristica de profissional também ¢ notada por Rocha e Pinto et al (2007). Os au-
tores destacam que o conhecimento e criatividade dos profissionais revela-se como um ingrediente
necessario na busca da eficiéncia e qualidade do trabalho. Importante peculiaridade do novo profis-
sional ¢ a absor¢do de conhecimento e transmissdo do mesmo, bem como trabalho em equipe. A obra
destaca ainda o importante papel do lider, que funciona como catalisador e disseminador de conhe-
cimento, o que possibilita uma convergéncia de conhecimento em produgdo, bem como de producao
em conhecimento.

Sobre a lideranca, o papel fundamental do lider na gestao de desempenho por competéncias €
o da motivagdo do profissional. Como se trata de um sistema de gestdo onde se busca extrair o melhor
de cada individuo e convergi-lo em uma competéncia aproveitada na organizac¢do, a motivagao dese-
nha-se como fator essencial para que essa caracteristica desabroche. No entendimento de Cavalcanti
et al (2010), ¢ importante que a lideranga seja calcada em trés importantes mecanismos de motivagao,
quais sejam: a expectativa, ou seja, a esperanca de que vale a pena o esfor¢o, porquanto ensejador
de desempenho; a instrumentalidade, nada mais sendo do que o pensamento que o desempenho de-
sencadeard uma recompensa e, finalmente, a valéncia, consubstanciada na percep¢ao da importancia
da recompensa para o individuo. Trata-se de uma condensagdo de expectativas reciprocas, tanto do
gestor no gerenciado, como vice-versa. Saber manejar essas condi¢des, certamente trara o sucesso na
gestao do ambiente e das pessoas.

Neste sentido, tendo em mente os desafios, o caminho, as perspectivas e a expectativa, uma
boa gestdo, calcada em principios que busquem efetivamente aproveitar todas as potencialidades do
ser humano em sua integralidade, como individuo e como parte de um todo ¢ capaz de suplantar as
barreiras que a modernidade das organizagdes impde, cabendo ao gestor assumir o papel de lider e

guiar sua organiza¢do em qualquer que seja o caminho.
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CONSIDERACOES FINAIS

Chegando ao final deste trabalho de conclusdo de curso, necessaria se faz uma breve exposi-
¢do dos resultados obtidos, no sentido de apresentar as conclusdes advindas do estudo bibliografico.
No decorrer do estudo, ficou evidenciado que o termo competéncia evoluiu de acordo e em consonan-
cia com as nogdes que eram peculiares a cada época, desde a nogao juridica, passando pelas nogdes
tayloristas e fordistas e chegando aos tempos modernos, onde assume uma posi¢cao muito além do
saber fazer, consubstanciando-se no saber porque fazer.

Em todo o desenvolvimento do artigo buscou-se salientar acerca da importancia da gestao
de desenvolvimento por competéncias, porquanto ferramenta de gestao atrelada aos anseios das orga-
nizacdes da época atual, plenamente adaptada as transformacdes constantes advindas das evolucdes
tecnoldgicas e do conhecimento, conquanto sistema vivo e adaptavel.

O relevo constatado sobre a discussdao foi de extrema importancia, especialmente no que
tange a identificagdo dos principais desafios para a implementagdo do sistema de gestao de desenvol-
vimento por competéncias na hodiernidade, primordialmente no que toca as dificuldades impostas
pelas peculiaridades proprias do ser humano e do frenesi desencadeado pela rapidez em que se desen-
volvem novas organizacdes com diferentes estruturas e caracteristicas impares. Importante destacar
ainda que, houve constatacdao no sentido de que, este ultimo ponto tratado como principal desafio — a
evolugdo frenética da tecnologia, também se denotou como principal perspectiva, como grande fer-
ramenta no auxilio da gestdo de pessoas, baseado na premissa da criagdo de poderosos sistemas de
gestdo, automatizados e desburocratizados.

Portanto, apds todas as andlises e discussdes dos assuntos correlatos ao tema, como, a de-
limitagdo de competéncia, suas classificacdes em individuais e organizacionais, uma breve reflexao
sobre a gestdo de pessoas, a gestdo de desenvolvimento por competéncias, a gestao de desempenho

e os desafios e perspectivas para a implementacao do sistema, conclui-se que o esfor¢o que aqui se
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finda alcancou os objetivos a que se propos, servindo como recanto de discussao de validade sobre o
tema proposto, muito além de discussdes meramente argumentativas repousadas no campo académi-
co, mas possiveis de estender lagos a0 mundo contemporaneo da gestdo das organizagoes.
REFERENCIAS

BERGAMINI, C. W. Competéncia: a chave do desempenho, Sao Paulo, 2012.

BITENCOURT, C. C. Gestao de competéncias ¢ aprendizagem nas organizagdes. Sao Leopoldo:

Unisinos, 2005.
BRANDAO, H; GUIMARAES, T. Gestdo de competéncias e gestdo de desempenho: tecnologias
distintas ou instrumentos de um mesmo construto? RAE, jan./Mar. Sao Paulo, v 41, n 1. P. 8-15, 2001.

Disponivel em “http://www.scielo.br/pdf/rae/v4Inl/v41nl1a02.pdf™. Acesso em 10/01/2018.

CAVALCANTI, V. L. S; CARPILOVSKY, M; LUND. M. Lideranca ¢ Motiva¢dao. Rio de Janeiro:

FGV, 2010.

CHIAVENATO, I. Introducao a Teoria da Administragdo. Ed. Compacta. Rio de Janeiro: Elsevier,

2003.

DUTRA, J. S. Competéncias: Conceitos, Métodos e Experiéncias. Sdo Paulo: Editora Atlas S. A.

2008.

FLEURY, A. C. C.; FLEURY, M. T. L. Estratégias empresariais ¢ formacdo de competéncias. Sao




Estudos Interdisciplinares

Paulo: Atlas, 2001.
KNAPIK, J. Gestdo de Pessoas e Talentos. Curitiba: Intersaberes, 2012.

LOPES, A. O. et al.. O papel da lideranca no ato de gerenciar pessoas com sucesso. Revista Cientifica

Eletronica de Administragdo, ano VIII, n.14, p.4. Acesso em 05/01/2018.
MARTINS, D. F. L; MOREIRA, M. A. Anélise da validade e utilidade do sistema de gestdao de de-
sempenho por competéncias em uma institui¢do financeira de Belém—PA. CODS-Coloquio Organiza-

¢oes, Desenvolvimento e Sustentabilidade, v. 8, n. 1, p. 39-52, 2017. Acesso em 04/01/2018.

NIETZSCHE, F. W. 1844-1900. A genealogia da moral. Tradu¢do de Mario Ferreira dos santos. 4.

Ed. — Petropolis, RJ: Vozes, 2013.

PERRENOUD, P. Dez Novas Competencias para Ensinar — Convite a Viagem. Porto Alegre, Artmed,

2000.
PONTES, B. R. Avaliacdo de desempenho: nova abordagem. 8 ed. Sdo Paulo: LTR, 2002.

REBAGLIO, M. O. Gestao por competéncias: ferramentas para atracao e captagao de talentos huma-

nos. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2008.

ROCHA-PINTO, S. R. da. et al. Dimensdes funcionais da gestdo de pessoas. 9 ed. Rio de Janeiro:

Editora FGV, 2007. (Série Gestao de Pessoas).




Estudos Interdisciplinares

ROMERO, S. M. T. Gestao de pessoas; conceitos e estratégias/ Sonia Mara Thater Romero, Selma

Franca da Costa e Silva e Lucia Maria Kops — Curitiba: Intersaberes, 2013.




