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RESUMO: A gestdo por competéncias atualmente demonstra-se como um
sistema inovador capaz de fornecer as organizagdes resultados relevantes em sua
produtividade, lucros e economia de insumos e de tempo e assim, assertividade
quanto ao comprimento de metas e objetivos de uma empresa. O presente trabalho
aborda como a gestao por competéncias pode impactar de forma positiva o alcance de
bons resultados organizacionais. Este artigo de revisao de literatura focou em analisar
e exemplificar os principais conceitos de competéncia, analisando os elementos
essenciais da gestdo por competéncias e explicitar a importancia desse tipo de
gestdo no ambito organizacional e também, demonstrar os pontos negativos e
alguns motivos de retardamento da nao insercdo efetiva desse tipo de gestdo nas
empresas. O método de pesquisa adotado foi uma revisao bibliografica integrativa da
literatura, a partir das buscas nas bases de dados Scientific Electronic Library Online
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(SciELO) e biblioteca Virtual de Saude (BVS), resultando em analise de conceitos e
resultados dos estudos de 12 artigos cientificos. A revisdo de literatura indicou que a
gestao por competéncias é influenciadora direta ao alcance de bons resultados para
as organizac¢des, pois esses sao resultantes ndo apenas das competéncias inerentes
ao individuo, mas também das rela¢des interpessoais no ambiente de trabalho e das
caracteristicas da organizagdo. Analisar essa tematica ajudou entender e visualizar
melhor o funcionamento da gestdo por competéncias nas empresas, em que foi
possivel analisar através da base de dados coletadas suas caracteristicas, e de que
forma estas influenciam nas empresas de forma negativa e positiva.

PALAVRAS-CHAVE: gestdo por competéncias, resultados, organizacoes.

IMPACT OF COMPETENCY-BASED MANAGEMENT

ABSTRACT: Competency-based management is currently proving to be an
innovative system capable of providing organizations with significant results in
productivity, profits, and savings in resources and time, thus ensuring accuracy in
achieving company goals and objectives. This paper addresses how competency-
based management can positively impact the achievement of good organizational
results. This literature review article focused on analyzing and exemplifying the
main concepts of competence, analyzing the essential elements of competency-
based management, and explaining the importance of this type of management
in the organizational context. It also demonstrated the negative points and some
reasons for the delay in the effective implementation of this type of managementin
companies. The research method adopted was an integrative bibliographic review
of the literature, based on searches in the Scientific Electronic Library Online (SciELO)
and Virtual Health Library (VHL) databases, resulting in an analysis of concepts and
results from studies in 12 scientific articles. The literature review indicated that
competency-based management directly influences the achievement of good
results for organizations, as these results stem not only from the individual's inherent
competencies but also from interpersonal relationships in the workplace and the
organization’s characteristics. Analyzing this topic helped to better understand and
visualize how competency-based management works in companies, allowing for
the analysis, through the collected database, of its characteristics and how these
influence companies both negatively and positively.

KEYWORDS: Competency-based management, results-oriented, organizational.
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INTRODUCAO

A gestao por competéncias vem se demonstrando como um instrumento
importantissimo e de alta influéncia nos resultados de qualquer empresa. A forma
de como a organizacdo prioriza esse tipo de gestdo, delineia e anda conjuntamente
com o seu planejamento impactando suas metas e resultados. O objetivo deste
trabalho foi analisar e verificar os impactos da gestdo de competéncias nos resultados
alcancados pelas organiza¢des. Como objetivos secundarios abordou-se os principais
conceitos de competéncia especificando também os elementos estruturais por
detras de uma gestao por competéncias.

Por fim, o trabalho segue estruturado da seguinte forma: primeiramente ira
abordar sobre os principais conceitos de competéncia. Apds isso, aprofunda-se
quais elementos sdo essenciais para a gestdo de competéncias. Em terceiro ponto
disserta-se acerca da importancia da gestdo de competéncias para que empresas
alcancem bons resultados.

Finalmente, no ultimo tépico apresentam-se quais sdo os desafios e pontos
negativos que retardam as empresas em relacdo a implementacdo desse tipo de
gestdo. Na sequéncia sdo apresentadas as consideracdes finais. Por fim, as referéncias
utilizadas no presente trabalho.

METODOLOGIA

O presente estudo foi desenvolvido por meio de uma pesquisa qualitativa,
de carater exclusivamente bibliografico, fundamentada numa revisdo integrativa
da literatura. A estratégia de busca foi conduzida em bases de dados nacionais e
internacionais, utilizando os descritores “gestdo de competéncias ”“ e “organiza¢des”
com o operador booleano AND. Na base de dados BVS, aplicou-se a sequéncia
("gestao de competéncias " AND “organizacdo”) obtendo-se 1.139 referéncias. Foi
utilizada a mesma estratégia na base de dados Scielo, resultando em 59 referéncias.
O processo de selecdo seguiu as seguintes etapas: inicialmente no total obteve-se
1238 referéncias, apos a remocao de duplicatas, permaneceram 1038 registros, os
quais foram selecionados para triagem mediante critérios de inclusdo e excluséo.
Nesta etapa permaneceram 77 artigos. Em seguida, procedeu-se a leitura de titulos
e resumos, resultando na selecdo de 35 para avaliacdo. Apds andlise na integra,
alguns foram excluidos por ndo atenderem aos critérios de inclusao, resultando em
12 artigos que compuseram a amostra final desta revisdo qualitativa.
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Inclusao Exclusdo

Estudos publicados entre 2015 e 2025

Trabalhos que ndo tratem

Utilizacdo da emocgao para )
s a0 p diretamente do tema proposto

facilitar o pensamento

Textos disponiveis em portugués,
inglés ou espanhol Publicacoes sem rigor metodoldgico
ou com dados néo verificaveis

Publicacoes que abordem diretamente
a relacdo entre inteligéncia emocional e
assédio moral no contexto organizacional

Artigos cientificos, dissertacoes e teses Documentos duplicados ou incompletos
com metodologia claramente descrita

Quadro 1 - Critérios de inclusao e exclusao

Fonte: elaborado pelos autores (2025).

FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Conceito de competéncia

A gestdo por competéncias é uma abordagem que busca alinhar as habilidades
e capacidades dos colaboradores com as necessidades estratégicas da organizagao.
Para Munick (2017), competéncia significa assumir responsabilidades frente a
situacdes de trabalho complexas aliado ao exercicio sistematico de uma reflexividade
no trabalho, permitindo ao profissional lidar com eventos inéditos, surpreendentes
e de natureza singular.

Segundo Campos (2017), quando se fala em competéncia ndo pode se deixar
de mencionar a famosa teoria do psicélogo David McClelland, a qual cita por tratar-
se de um agrupamento de conhecimentos, habilidades e atitudes correlacionadas.
Como citado por Almeida (2022), pode-se dividir o famoso conceito de competéncia
0“CHA" em dois grupos, de forma préatica para implantacdes dos projetos de Gestao
por Competéncias. O primeiro: competéncias técnicas ou “Hard Skills”. Esse é o primeiro
grupo pratico que envolve o conjunto de conhecimentos e habilidades técnicas no
fazer de uma funcdo. O segundo grupo é de competéncias comportamentais ou “Soft
Skills”, que englobam paréametros mais abstratos como atitudes, lideranca, trabalho
em equipe e resolucdo de problemas que envolvem a realizacdo de uma atividade:
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https://www.google.com/search?q=David+McClelland&sca_esv=a60a04d61300b47c&sxsrf=AE3TifPiaibCd2ceFPaPbMcC85NDXxRJAQ%3A1763212398998&ei=bnwYadfTPL3z1sQPldvPyQQ&ved=2ahUKEwiXzuCSnvSQAxW5qZUCHVDmEHUQgK4QegQIAhAB&uact=5&oq=Quem+v+Inventou+Criou+teoria+do+chá+competências&gs_lp=Egxnd3Mtd2l6LXNlcnAiMlF1ZW0gdiBJbnZlbnRvdSBDcmlvdSB0ZW9yaWEgZG8gY2jDoSBjb21wZXTDqm5jaWFzMgUQABjvBTIFEAAY7wUyBRAAGO8FMggQABiABBiiBDIIEAAYgAQYogRIi15Q4iFY9VpwAXgBkAEBmAHhAqABlC-qAQYyLTE0Lje4AQPIAQD4AQGYAgugAtUWwgIKEAAYsAMY1gQYR8ICBBAhGAqYAwCIBgGQBgOSBwcxLjAuNy4zoAedaLIHBTItNy4zuAfLFsIHBDItMTHIB0M&sclient=gws-wiz-serp&mstk=AUtExfCc63mPgZ3opjgEyyEFtkKTFqXGTpg-44zTNUyF-Xb-K0-euEIDggHKo2pGs8V-dufMBclgpGYmcMrQhrCPKIMdFeyQMSlATYdwpVH3qW1fUxPv4AZ45oAVoqNoSC3keyy1Yb83YCZEAaDD5f5itnVEwHPn3kOwqBt0yUlpBmkqDzZw9KcvdinSIPMU2NWVApSCsSXXVI7EB9HXdQN6mCFOx330Y6auM5Kuoz3_GhWiQy4iZ5bZ0gXmYBNea1FiRQwkdF0GErQIl74_Kh5X8Wpa&csui=3

Conhecimentos
(informacéo
assimilada)

Habilidades (acdo de .
forma concreta, Atiturdes.

conforme objeto e (determinacdo,
processo) escolha, vontade)

Figura 1- Modelo CHA
Fonte: Adaptado de Albini e Almeida (2021).

Segundo Munick (2017) o termo em questao serve para descrever caracteristicas
de personalidade associadas ao desempenho superior e alta motivagdo dos individuos.
Em correlagdo entre competéncias cognitivas e tendéncias sobre agdes motivacionais,
o autor define como uma integragao efetiva do individuo com o ambiente, e
cita que a competéncia ndo somente estd vinculada a motivacdo e ndo pode ser
admitida somente como uma capacidade passivel de ser realizada. Segundo Munick
(2017), no contexto brasileiro, destaca-se o modelo de Dutra, em que o conceito

de competéncias lida com os conceitos de “entrega”, “complexidade”, “agregacdo
de valor” e “espaco ocupacional”.

Outra classificacdo que se pode mencionar, segundo Zago (2023), é dividir
as competéncias a nivel de pessoas envolvidas, como por exemplo, competéncia
para decisdo organizacional, competéncia de equipe e competéncias individuais,
na figura 2:

Competéncias
organizacionais- foco na
organizacio por completo

Competéncias
de equipe -se
atem a
processos de
grupo e
equipes de
trabalho

| Competéncias individuais -aspectos
psicossociais do individuo e as
dimensdes de sua atuagdo no
contexto organizacional

Figura - Niveis de competéncia

Fonte: Adaptado de Zago (2023).
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J& Branddo (2018) conceitua competéncias utilizando a conceito de Carbone et
al. (2009), como sendo uma “combinacao sinérgica de conhecimentos, habilidades e
atitudes, evidenciada pelo desempenho do individuo em seu contexto profissional,
que agrega valor tanto a pessoas quanto a organizacdo em que ela atua”.

Este mesmo autor também cita algumas passagens acerca do especialista e
consultor francés Le Boterf a partir de seu livro “Desenvolvimento de competéncias:
dos individuos as organiza¢des”,em 2003, que asserta que o profissional deve possuir
um conjunto de “saberes”: “saber agir e reagir com pertinéncia; saber combinar
recursos e mobiliza-los em um contexto; saber transpor; saber aprender e aprender

a aprender; saber envolver-se” para que tenha competéncia.

Identificacdo

Esta primeira etapa envolve a definicdo clara das competéncias, as quais sdo
necessarias para o sucesso da organizacao. Isso inclui tanto as competéncias técnicas
quanto as comportamentais que sdo essenciais para alcangar os objetivos estratégicos
da empresa. E importante salientar que na gestio por competéncias, quando
bem utilizado esta etapa, ou seja, quando se for capaz de observar com maestria
os Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA) do cargo e do candidato, etapas
posteriores como o recrutamento e selecdo de pessoas limitam a possibilidade de
escolher um candidato menos aderente para a vaga, com menor probabilidade de
erro (ALMEIDA, 2022).

Segundo Brandao e Chary (2021) para identificacdo, pode-se utilizar de
pesquisa documental, que inclui a analise do contelido da missdo, da visdo de
futuro, dos objetivos e de outros documentos relativos a estratégia organizacional.
Apos esta etapa, uma coleta de dados podera ser realizada com pessoas chave da
organizacdo, para retificar informagdes e que sejam coletados juntamente com
a analise documental, também podem ser utilizados outras técnicas de pesquisa,
como, os questionarios estruturados com escalas de avaliacdo e observacao e analise
de grupos focais.

Mapeamento

Segundo Almeida (2022), uma vez identificadas as competéncias necessarias, o
préximo passo € realizar um mapeamento das competéncias atuais dos colaboradores.
Trata-se de uma analise detalhada das habilidades, conhecimentos e atitudes
que os funciondrios possuem. A diferenca entre as competéncias necessarias e as
atuais é conhecida como “gap de competéncias”, que é crucial para entender onde
sd30 necessarios os esforcos de desenvolvimento. Nessa linha, segundo Brand&o e
Bahry (2022), além de identificar as competéncias necessarias para a estratégia
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organizacional, o mapeamento de competéncias também envolve o inventdrio
das competéncias ja existentes na organizacao. Isto visa identificar a falta entre
as competéncias necessarias e as que ja estdo disponiveis. A identificacdo das
competéncias disponiveis na organizacao costuma ser feita por meio de instrumentos
de avaliacdo de desempenho, j&d que a competéncia humana é expressa pelo
desempenho da pessoa no trabalho,

Segundo Brandao e Bahry (2022), a analise de conteudo objetivo é feita para
identificar categorias, descrever de forma objetiva o conteddo das mensagens e
encontrarindicadores que ajudem a inferir quais competéncias sdo importantes para
atingir os objetivos da organizacdo. Outro ponto interessante, segundo o mesmo
autor, este recomenda descrever as competéncias profissionais como referenciais de
desempenho, ou seja, como comportamentos objetivos que podem ser observados
no ambiente de trabalho.

Diante do exposto, essa etapa denota-se como fundamental, fato corroborado
em todo este processo para as organizacdes, de forma que ajuda conhecer melhor
o colaborador e a prépria instituicdo, além de indicar quais habilidades precisam ser
desenvolvidas para que os profissionais possam melhorar (ALMEIDA, 2017). Nesse
raciocino, segundo Albini e Almeida (2018), o mapeamento de competéncias pode
trazer crescimento tanto pessoal quanto profissional, além de aumentar a consciéncia
sobre suas responsabilidades em relacao ao sucesso da organizagao. Isso é reforcado
por Zago (2022) o qual cita que para a organizagdo publica, o mapeamento pode
oferecer para a organizacdo uma forma de oportunidade de substituir acdes
isoladas por politicas publicas, promovendo mudancas na cultura organizacional,
como a redefinicdo dos fluxos de trabalho, das atribuices e dos perfis profissionais

Recrutamento e sele¢do

Segundo Brandao e Bahry (2022), apds realizar o mapeamento da lacuna de
competéncias é possivel planejar e executar a captacdo e/ou desenvolvimento dessas
competéncias profissionais, com o objetivo de minimizar a lacuna e reconhecer os
profissionais que demonstram, de forma exemplar, as competéncias necessdrias para
atingir os objetivos da organizacdo. Portanto, para fins de recrutamento pode-se
citar como fonte de talentos: banco de talentos da organizacdo; banco de curriculos;
indicacdes de colaboradores; sindicatos ou associacdes de classe; parcerias com outras
empresas; agéncias e consultorias e sites de recrutamento online (BARROS, 2022).

Aindade acordo com o mesmo autor, durante a selecdo, os processos seletivos
nao devem sé se basearem pelas tradicionais analises e descricdo de cargos, mas na
descricdo detalhada da experiéncia. A selecdo € uma atividade que o recrutadorird
fazer uma comparacéo, entre o perfil de competéncias técnicas e comportamentais
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do cargo e de cada candidato, para a tomada de decisdes. Percebe-se assim como essa
etapa estd intrinsecamente ligada e depende de um bom planejamento da etapa
anterior. Nao é possivel ter uma boa selecdo se o mapeamento nao foi estudado e
realizado de forma satisfatoria.

Desenvolvimento de Competéncias

Segundo Rodrigues e Hardy (2016) as competéncias sao o elemento operacional
que conecta a capacidade individual e coletiva de criar valor aos processos de trabalho,
em outras palavras, uma nova forma de melhorar o desempenho das pessoas e
da organizacdo. Por ser complexa, as competéncias sdo estudadas de diferentes
maneiras e propostas varias formas de analisa-las e defini-las, que mudam conforme
as tendéncias atuais. No entanto, todas essas formas enfatizam a relagdo entre as
pessoas e o trabalho, levando em conta as particularidades de suas atividades e
as qualidades de cada individuo. Portanto, pode-se notar que as competéncias se
tratam de ativo complexo a desenvolver e de se esperar. Em consequéncia ébvia,
o desenvolvimento também devera se dar em ambiente favordvel com uma visdo
mais ampla, heterogénea, inclusivo e inteligentemente, deliberado.

Portanto, segundo Dante e Ponjuan (2021), esta etapa foca na elaboracdo de
programas de treinamento e desenvolvimento para preencher os gaps de competéncia.
Esses podem ser via treinamentos formais, coaching, mentoring, workshops, bem
como outras formas de capacitacdo que atendam as necessidades especificas da
organizacao e dos colaboradores. Os workshops sdo étimos instrumentos para
que haja a socializacdo e o compartilhamento de experiéncias dos profissionais
mais experientes com os mais jovens, assim tornando o conhecimento tacito da
empresa em explicito.

Salienta-se que todas essas medidas como workshops, treinamentos, estimulos
asocializacdo, troca de experiéncias de trabalho, ndo se deve esquecer a dimensédo
humana. Ndo ha como ter uma padronizacdo fixa e rigida acerca de todos os
processos de desenvolvimento de competéncias, uma vez que quando se fala do
ambito humano, cada um possui limites e possibilidades, ritmos e caracteristicas
préprias, cabendo ao gestor saber identificar, desenvolver e estimula-las corretamente,
encontrando a motivacdo que cada grupo de pessoas ou individuos possuam ou
necessitem para desenvolvé-los de forma inteligente.

Avaliacao de competéncias

A avaliagdo de competéncias é um processo continuo que envolve a medi¢do do
progresso dos colaboradores em relacdo as competéncias-alvo; inclui feedback regular,
avaliacdes de desempenho e outras formas de mensuracdo que ajudam a garantir
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que os funciondrios estejam se desenvolvendo conforme o planejado. Ferramentas
como avaliacdo 360 graus e entrevistas de feedback sao frequentemente
utilizados. Ha trés acdes que devem ser evitadas: atrelar a avaliagdo de desempenho
a promogdes ou vantagens financeiras; adotar a avaliagdo do desempenho como
mais uma norma da empresa, deixando de utilizar os dados coletados para alavancar
o desenvolvimento das pessoas; implantar o processo sem preparar a empresa para
a cultura do feedback (CAMPOS, 2017).

Segundo Bittencourt (2015) o desempenho no trabalho é resultante ndo apenas
das competéncias inerentes ao individuo, mas também das relacdes interpessoais,
do ambiente de trabalho e das caracteristicas da organizacdo. No nivel corporativo,
o planejamento, acompanhamento e a avaliagdo restringem-se a missao, a visao
e aos objetivos macro, tendo a sustentabilidade da organizacdo como resultado
esperado. No nivel grupal, a avaliacdo concentra-se sobre os projetos e processos
de trabalho, isto é, sobres as equipes.

Portanto, uma vez expostas as assertivas dos autores supramencionados,
chega-se a conclusdo de que na avaliacdo é imprescindivel considerar também os
aspectos sociais e humanos do préprio individuo, interrelacdes, como é a cultura e
como esta o clima organizacional; e claro, sem deixar de avaliar de forma racional,
técnica, justa e ética as atividades que estdo sendo realizadas.

Importancia da gestao por competéncia
e alcance de bons resultados

Munick (2017) cita gestdo por competéncia como abordagem que reduz a
complexidade e aumenta a capacitagdo individual e organizacional. De acordo
com Campos (2017), a gestdo de desempenho tem como objetivo a mensuracdo
de resultados por meio de ferramentas e metodologias especificas, com o foco nas
competéncias definidas nos perfis, agregadas a atitudes e comportamentos que sé
podem ser observadas no cotidiano de trabalho.

Para uma boa implantacdo e desenvolvimento as vezes se faz necessario a
mudanca de uma cultura da empresa, a qual demanda investimentos em comunicacao
e na sensibilizacdo dos colaboradores (BARROS, 2022). Como exemplificagdo, o autor
(2022) comparou a gestdo de competéncia de empresas brasileiras com empresas
australianas, em que esta ultima investia e direcionava mais recursos ligados a
gestdo de competéncias. Em sua conclusdo, cita que as Empresas australianas se
encontram num estdgio mais avancado, numa etapa caracterizada pela consolidagdo
de competéncias. Analisando os gaps das empresas brasileiras: 7 (sete) entre 10
(dez) tinham relagao direta com gestao por competéncias.
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As empresas que convertem a visdo organizacional tradicional para uma visdo
focada em processos com pessoas, desenvolvimento organizacional e mapeamento
de competéncias, tém maiores chances de seguirem competitivas no mercado. A visdo
tradicional voltada para a execucdo de processos com foco somente na entrega de
resultados, causa fadiga no colaborador ao longo do tempo, e o descontentamento
como consequéncia e mesmo o desligamento voluntario da organizacao.

Ainda segundo o mesmo autor, a aplicacdo da gestdo por competéncias nos
subsistemas de recursos humanos é imprescindivel para a retencdo de talentos,
dependendo também das relacdes entre as pessoas dentro da organizacdo, bem
como da capacidade das estruturas organizacionais manterem o desenvolvimento
e crescimento dos profissionais.

Barros (2022) cita que a¢des como melhorias na atencdo as competéncias e na
satisfacdo do colaborador por meio da escuta ativa, considerando as necessidades e
insights dos colaboradores sdo fundamentais, porque revelam-se como meios para
a melhoria daimplantacdo do gerenciamento de competéncias.

Além disso, a inadequacdo entre o nivel de qualificagdo do trabalhador e as
exigéncias efetivas da funcdo constitui um estressor laboral crénico, associado a
perda de autonomia, baixa percepcdo de controle e restricdo do uso pleno das
competéncias profissionais.

O exercicio de atividades abaixo da qualificacdo tende a produzir frustracéo,
tensdo continua e declinio da saude mental, elevando a probabilidade de estresse,
sofrimento psicoldgico e piora da autopercepcdo de saude. Observa se que
trabalhadoresinseridos em funcdes ndo condizentes ao seu nivel educacional, portanto
incompativel a sua competéncia, apresentam maiores indices de sofrimento emocional
(Espinoza-Castro et al., 2019). Paralelamente, aincompatibilidade entre o trabalho
desempenhado e as competéncias requeridas pelo cargo impacta negativamente
a satisfacdo laboral, reduz a motivacdo e compromete o desempenho profissional.
Diferentes formas de job mismatch, seja educacional, de habilidades ou de drea de
formacdo, geram perdas salariais, menor reconhecimento, frustracéo e limitacao
da expressao do potencial profissional, repercutindo em menor produtividade e
queda da competitividade organizacional (KIM & CHOI, 2018).
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Dificuldade na implantacao e desenvolvimento
da gestao de competéncias

Existem alguns fatores que dificultam uma correta implementagdo do
gerenciamento da gestdo de competéncias, e dentre os quais se pode citar é a
ignorancia organizacional. Segundo Dante e Ponjuan (2021) o conceito de ignorancia
organizacional denota-se como uma visdo e informacdo desqualificada acerca
da organizacdo. Nessa linha, os autores sugerem que identificar e categorizar
informacdes e conhecimento, aprender com situacdes e dados que ndo sdo constantes,
e desenvolver uma visdo de gestdo que considera varias perspectivas, poderiam ser
alternativas para um bom gerenciamento.

Todavia, existem inUmeras outras dificuldades, que segundo Barros (2022),
encontram-se: problemas de venda e patrocinio e dificuldades da adesdo da alta
direcdo (venda para cima); auséncia de a¢des de sensibilizacdo destinadas ao publico-
alvo (venda para baixo); postura centralizadora e resisténcia a compartilhar as
informacoes e decisdes com gerentes de outras areas (venda horizontal); resisténcia
de descrenca no projeto por parte dos gerentes e colaboradores; definicao de perfis
de competéncia incompativeis com a realidade interna da empresa; inadaptagdo dos
modelos de competéncias e ferramentas de suporte as caracteristicas da empresa;
aplicagdo de instrumentos de verificacdo de competéncias de forma desconectada;
auséncia de um plano de gerenciamento da informacéo.

J& quanto os problemas de planejamento: descontinuidade das a¢des por falta
de previsdo financeira; implantacdo desordenada. Em outra vista tem-se os problemas
Culturais: predominancia de estilos gerenciais centralizadores, incompativeis com a
filosofia do modelo; costume de agir apagando incéndios em vez de agir de maneira
proativa; presenca de jogos de poder. J& segundo Munick (2017), dentre os fatores
nos modelos de competéncias que podem ser evitadas pelos gestores estdo: mau uso
por parte das geréncias; criagcdo de listas de competéncias por um pequeno grupo,
0 que contribuird para que somente as pessoas inseridas em tal grupo entendam
realmente o significado; utilizar um modelo como padrdo de controle e punicdo;
acreditar na autossuficiéncia do sistema.

CONSIDERACOES FINAIS

A partir desse trabalho procurou-se demonstrar como a gestao por competéncias
é uma ferramenta indispensavel e bastante influente no alcance de bons resultados
organizacionais. Primeiramente, abordou-se os principais conceitos de competéncias,
exemplificando e analisando seus principais autores e caracteristicas intrinsecas.
Logo apés foi aprofundado acerca dos elementos que compdem a gestdo por
competéncia. Identificou-se as etapas essenciais como identificacdo, mapeamento,
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desenvolvimento de competéncias e avaliacdo, dissertando-se sobre a importancia de
cada uma delas. Analisou-se aimportancia da implantacdo desse tipo de gestdo nas
empresas, visto que possui relagdo direta com aretenc¢do de talentos e capacidade
das estruturas organizacionais manterem o desenvolvimento e crescimento dos
profissionais.

No ultimo tépico, abordou-se sobre os desafios e os pontos negativos que levam
a dificuldade e a ndo insercdo correta da gestdo por competéncia nas empresas,
como por exemplo, enfrentar uma cultura organizacional no receptiva a inovagdes
e auséncia de um plano de gerenciamento da informacao.

Por fim, defende-se a inclusdo do tema nos diversos cursos de formacdo de
gestores e psicdlogos, e também em eventos referentes a salde e seguranca do
trabalhador. Espera-se que este trabalho possa contribuir para o avanco do campo
brasileiro da psicologia organizacional e seguranca no trabalho, no que se refere
ao tema de gestdo de competéncias nas organizagdes.
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