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A evolução do pensamento administrativo tem sido construída com 
base em contribuições que se estabeleceram, tanto, no contexto empírico do 
dia-a-dia das organizações, quanto, na construção epistemológica dos estudos 
acadêmicos, consolidando assim uma série de conceitos, modelos e teorias para 
a aplicação na gestão pública, primeiro setor, na gestão privada, segundo setor, 
e, na gestão de associações sem fins lucrativos, terceiro setor.

Partindo desta contextualização, o objetivo deste livro é explícito em seu 
título, “Administração: Organizações Públicas, Privadas e do Terceiro Setor”, 
justamente ao apresentar uma agenda de estudos plural que é fundamentada 
pela apreensão das agendas administrativas no Brasil a partir de estudos de 
caso que permitem comparativamente a troca de experiências entre um conjunto 
diversificado de pesquisadores oriundos de diferentes estados do país.  

O trabalho realizado pelos profissionais envolvidos neste livro somente 
foi possível em razão do trabalho coletivo arquitetado de modo colaborativo 
a várias mãos por pesquisadores com diferentes expertises profissionais e 
formações acadêmicas, oriundos de distintas instituições públicas e privadas 
de ensino superior, os quais compartilham o comum interesse pela construção 
epistemológica do pensamento administrativo, conciliando teoria e empiria.

Estruturado em doze capítulos que se fundamentam na pluralidade teórica 
e metodológica do pensamento, esta obra de coletânea apresenta o ecletismo 
como paradigma teórico e o teórico-dedutivo como método, utilizando-se de 
revisão bibliográfica e documental e revisão integrativa como procedimentos 
de levantamento de dados,  bem como hermenêutica administrativa como 
procedimento principal na interpretação e análise de dados. 

Ao combinar análise e reflexão, teoria e empiria, o livro propicia um 
momento ímpar para o compartilhamento de informações e o desenvolvimento de 
novas aprendizagens, atendendo assim ao interesse de um amplo público leitor, 
composto, tanto por leigos no campo de Administração, quanto por acadêmicos, 
especialistas ou atores políticos, justamente ao conciliar teoria e prática a partir 
de uma didática abordagem sobre fatos relevantes na atualidade.

Excelente leitura!

Elói Martins Senhoras
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CAPÍTULO 8

 

GESTÃO POR COMPETÊNCIAS: CLASSIFICAÇÃO 
DAS COMPETÊNCIAS ORGANIZACIONAIS

Regina Nogueira da Silva Neiverth
Centro Universitário Unilasalle Lucas

Lucas do Rio Verde-MT
http://lattes.cnpq.br/3993764654952482

RESUMO: A gestão por competência é 
uma ferramenta utilizada para identificar, 
as habilidades necessárias e essenciais 
para o desenvolvimento da empresa, desta 
forma maximizar essas habilidades e a 
capacidade dos especialistas. No entanto, 
fazer essa gestão não é uma tarefa fácil 
exige capacidade técnica dos profissionais 
envolvidos nessa atividade. Um problema 
observado quando se fala em gestão de 
competências é a de que forma identificar 
perfil profissional através da gestão por 
competência pode suprir as necessidades 
das organizações empresariais? Uma vez 
que o mercado econômico se modifica 
exigindo novas habilidades profissionais, 
para que as empresas possam manter-
se competitivas em relação ao seu capital 
humano. Desta forma o objetivo desta 
pesquisa foi a de entender a gestão 
por competência quando aplicada com 
o interesse de se obter um diferencial 
competitivo, através de uma revisão 

bibliográfica. Para o desenvolvimento 
da pesquisa bibliográfica, foi necessário 
identificar as narrativas que mais se 
aproximaram do objetivo deste estudo, 
sendo realizado fichamento de livros e 
artigos, encontrando desta forma um 
direcionamento para a estrutura referencial 
do artigo. A partir das informações 
adquiridas foi possível perceber que 
as empresas, que possuem gestão por 
competências e faz o mapeamento de 
perfis, aumentam sua capacidade de 
crescimento, bem como a produtividade.  
Já em relação aos seus concorrentes, as 
empresas obtêm diferenciais, por obter 
perfis profissionais específicos e coniventes 
com o cargo ocupado, ou seja, obtém 
diferencial competitivo. Enfim, por meio das 
pesquisas bibliográficas, percebeu-se que 
quando a empresa detém conhecimento 
sobre as competências profissionais, 
através da gestão de competências, fica 
mais fácil compreender todo o processo e 
os resultados alcançados, por que o gestor 
consegue identificar com mais facilidade 
qual profissional está apto a ocupar, cargos 
disponíveis dentro das empresas e as 
atitudes tomadas diante de imprevistos. 
PALAVRAS-CHAVE: Classificação.  
Competências. Gestão.

Data de submissão: 14/11/2022
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MANAGEMENT BY COMPETENCES: CLASSIFICATION OF ORGANIZATIONAL 
COMPETENCES

ABSTRACT: Competency management is a tool used to identify the necessary and essential 
skills for the development of the company, thus maximizing these skills and the capacity 
of specialists. However, doing this management is not an easy task, it requires technical 
capacity of the professionals involved in this activity. A problem observed when talking 
about competency management is how to identify professional profile through competency 
management can meet the needs of business organizations? Since the economic market 
changes requiring new professional skills, so that companies can remain competitive in relation 
to their human capital. Thus, the objective of this research was to understand competency 
management when applied with the interest of obtaining a competitive differential, through 
a literature review. For the development of the bibliographic research, it was necessary to 
identify the narratives that were closest to the objective of this study, being carried out a file of 
books and articles, thus finding a direction for the referential structure of the article. From the 
information acquired, it was possible to perceive that companies, which have management by 
competences and map profiles, increase their capacity for growth, as well as productivity. In 
relation to their competitors, companies obtain differentials, by obtaining specific professional 
profiles and conniving with the position held, that is, obtaining a competitive differential. Finally, 
through bibliographic research, it was noticed that when the company has knowledge about 
professional competences, through competence management, it is easier to understand the 
whole process and the results achieved, because the manager can more easily identify which 
professional is able to occupy, positions available within the companies and the attitudes 
taken in the face of unforeseen.
KEYWORDS: Classification. Skills. Management.

1 |  INTRODUÇÃO
A gestão por competência é a reunião de elementos essenciais, para a estratégia 

pessoal dentro de uma organização. Essa estratégia torna o departamento de recursos 
humanos integrado, possibilitando a harmonia do ambiente organizacional. Portanto, 
para manter essa harmonia, não é uma tarefa simples, pois exige desses profissionais 
flexibilidades e equilíbrio dentro das empresas. 

Em sua totalidade a gestão por competências une instrumentos, capazes de 
alavancar a capacidade produtiva das pessoas dentro das organizaçõe, na percepção de 
Dutra (2013), os profissionais são agentes de transformação, onde o conhecimento, junto 
com as habilidades e atitudes das pessoas contribui para o desenvolvimento da empresa.

Desta forma, as ferramentas utilizadas na gestão de recursos humanos devem estar 
vinculadas com a necessidade organizacional. Segundo Carbone et.al. (2005), quando a 
empresa determina a estratégia que usará na organização empresarial, possibilita realizar 
de forma maximizada o mapeamento de competências importantes dentro da organização. 
Neste contexto, essa pesquisa foca em estudar a gestão por competências tendo como 
referência estudos realizados através da revisão bibliográfica. 
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O problema da pesquisa foi direcionado para as áreas da gestão por competências 
organizacionais, sendo um fator importante para a compreensão das habilidades, e 
como análise geral da gestão e classificação nas empresas. Portanto, buscou-se reunir 
informações com o propósito de responder ao seguinte problema de pesquisa: de que 
forma identificar perfil profissional através da gestão por competência é capaz de suprir as 
necessidades das organizações empresariais? 

O objetivo geral desta pesquisa foi a de entender a gestão por competência quando 
aplicada nas organizações como um diferencial competitivo. Portanto uns dos passos que 
foram realizados, com o intuito de chegar ao objetivo geral, estão descritos nos objetivos 
específicos a seguir: a- Evidenciar a classificação das competências organizacionais; 
b- Relatar o aspecto histórico sobre a classificação das competências organizacionais; 
Compreender o papel da gestão por competência em relação à classificação das 
competências organizacionais,  através da revisão da literatura. 

Embora vários estudos tenham abordado a gestão por competências nas 
organizações, ainda existem elementos essenciais a serem pesquisados sobre o tema. Este 
estudo se concentra em compreender como a gestão das competências pode contribuir no 
desenvolvimento das empresas, com atenção voltada para as dificuldades encontradas 
pelas organizações empresariais em desenvolver as competências organizacionais internas, 
justificando desta forma a pesquisa que foi direcionada para gestão por competências e 
suas classificações. 

Para o desenvolvimento deste artigo, foram realizadas pesquisas bibliográficas, 
baseando-se em uma pesquisa aplicada, uma vez que utilizou conhecimento da pesquisa 
fundamental para resolver questionamentos. Para melhor desenvolvimento dos objetivos 
desta pesquisa, observou-se que ela foi classificada como uma pesquisa exploratória. Foi 
necessário  a pesquisa bibliográfica, na busca de conhecimento sobre as habilidades na 
gestão por competência, correlacionando com literaturas utilizadas por outros autores. 
Como procedimentos, pode-se citar a necessidade da revisão de literária, isso porque o 
trabalho foi constituído principalmente de livros. 

O trabalho estrutura-se em dois capítulos, apresentando-se no primeiro, a gestão 
por competências, a classificação das competências organizacionais, envolvendo o 
aspecto histórico sobre essa classificação e definições, baseando em vários autores, sendo 
realizado através da revisão literária. Já no segundo e último capítulo, foi descrito o papel 
da gestão por competências em relação à classificação das competências organizacionais, 
colocando em foco o mapeamento individual, com o interesse de encontrar ferramentas 
adequadas para identificar perfis, correspondentes com as necessidades organizacionais, 
ou seja, encontrar pessoas consideradas ideais para o cargo oferecido. 
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2 |  GESTÃO POR COMPETÊNCIAS
A gestão por competências é o conjunto de conhecimento, habilidades e atitudes 

que enriquece o capital humano dentro das empresas, contribuindo para a permanência 
organizacional no mercado competitivo. Segundo Freitas (2009), as empresas estão 
percebendo que a gestão por competência é importante para garantir o ambiente de 
trabalho equilibrado, bem como diminuir custos mantendo uma gestão sustentável dentro 
da organização.  

Desta forma e gestão por competências é um conjunto de fatores essenciais para as 
organizações, tornando uma ferramenta estratégica para a gestão de pessoas. Conforme 
Gramigna (2017) a seleção de habilidades profissionais são essenciais para que a gestão 
por competência seja eficiente.

Portanto a gestão por competências tem o intuito de ajudar as empresas, a alavancar 
no mercado competitivo, juntamente com o capital humano, desenvolvido dentro da 
organização. Podendo ser considerado como estratégia empresarial, pois possibilita obter 
vantagem competitiva, potencializando o desempenho produtivo da empresa, podendo 
também definir os profissionais de acordo com o negócio empresarial. 

No entanto percebe-se que as empresas precisam rever sua realidade para buscar 
e ajudar os profissionais a serem mais responsáveis, tanto na questão social quanto 
política, onde possam desenvolver sua capacidade ética, potencializando as qualidades 
pessoais, possibilitando a automotivação profissional. “Na verdade, cada uma das partes 
depende da outra, uma relação de mútua dependência na qual há benefícios recíprocos” 
(CHIAVENATO, 2008, p.05).

A gestão por competências auxilia as empresas a encontrarem profissionais com 
habilidades essenciais. Como supracitado, é importante ressaltar que as organizações que 
adotam a gestão por competências vêm obtendo sucesso, um elemento importante, e para 
que isso realmente aconteça, é importante que os profissionais conheçam qual a missão, 
os valores e a visão da empresa, para então elaborar o mapeamento adequado para cada 
tipo de empresa. Pois quando esses elementos ficam claros, é mais fácil definir quais 
competências profissionais serão eficazes. 

De acordo com Daychoum (2010, p. 35): 

A missão, visão e os valores são as bases para estabelecer uma direção e 
uma orientação para uma organização, mas, para se tornarem realidade, têm 
que se traduzir em objetivos e orientações estratégicas. Sãos os objetivos 
estratégicos que estabelecem a direção e a priorização das atividades de 
uma organização. 

O autor supracitado diz que é necessário compreender e avaliar a missão, os valores 
e a visão da empresa, para então saber qual direção seguir. A partir daí é que é possível 
elaborar estratégias organizacionais, com o intuito de encontrar capital humano eficiente, 
para ocupar os cargos disponíveis, pois saberão exatamente quais são os objetivos a 
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serem alcançados. 

A preocupação com as competências surge em resposta a um ambiente 
altamente competitivo em que as empresas buscam novos modelos de gestão 
para adequar seus colaboradores às suas estratégias de negócios. O objetivo 
é alinhar as competências individuais às metas organizacionais. (BANOV, 
2010, p. 27).

Dessa forma a gestão por competências torna-se essencial, por contribuir para 
o sucesso da empresa, de forma a torná-la competitiva, onde consegue desenvolver 
profissionais com capacidades peculiares para as organizações. 

Neste contexto, é necessário realizar mapeamento o qual o conhecimento, as 
habilidades do cargo disponível na empresa, bem como a atitude que o profissional deverá 
ter para ocupar o cargo, deverá ser analisado. 

“De acordo com essa situação, o comprometimento das pessoas advém de um 
entendimento maior dos objetivos de perenidade da organização e de seu próprio papel 
nessa circunstância” (NERI, et.al. 2005, p.16). Nesse sentindo a missão, os valores e 
a visão da empresa serão de extrema importância, pois contribui na evolução de onde 
empresa e os profissionais querem chegar, com políticas comuns onde a empresa busca 
eficiência e sucesso e o profissional o desenvolvimento pessoal e profissional.

2.1 Classificações das competências organizacionais
Pode-se imaginar que a classificação das competências é baseada em 

características, categorias e tipos. Os tipos são os seguintes: essenciais, funcionais, de 
gestão, organizacionais e individuais. Conforme os autores Ribas e Salim (2016), essas 
competências, vão das básicas e fundamentais competências por área, gestão de recursos 
humanos, cultura corporativa e a individual, popularmente conhecida como competência 
profissional. Deste modo, é possível conceituar algumas competências; as consideradas 
essenciais, ou seja, são as que mantêm a empresa no mercado, as distintivas que é o 
diferencial de cada empresa e as de unidades de negócio que são  adquiridas conforme 
a função desenvolvida, as competências de suporte, como próprio nome diz, apoiam os 
demais e o de capacidade dinâmica, que é a capaz de moldar-se conforme a necessidade 
existente. 

Segundo Fusco (2005) o gerenciamento empresarial busca, através das habilidades, 
desenvolver instrumentos capazes de qualificar e capacitar os colaboradores, de tal forma 
que possibilita direcionar a gestão organizacional para atingir os objetivos propostos. O 
autor refere-se no sentido de potencializar as aptidões profissionais, para que a organização 
empresarial tenha vantagem competitiva. 

Neste sentido [...] “observar que os conhecimentos, habilidades e atitudes se 
completam e se articulam de forma sistêmica. [...] procura equilíbrio entre o saber, o saber-
fazer e o saber-ser” (VASCONCELOS, 2008, p.19). Conforme mencionado pelo autor 
é necessário analisar a empresa como um todo para que a identificação de perfis seja 
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conveniente com que a empresa necessita. 
Desta forma, a classificação por competência é necessária, para que as empresas 

potencializem as habilidades de seus profissionais e encontrem perfis que condiz, com os 
objetivos da empresa, bem como obter capital humano, comprometido com a produtividade 
empresarial. 

Dentro das organizações empresariais, por exemplo, um dos profissionais de grande 
relevância é o administrador, para tanto esse profissional precisa ter habilidades específicas, 
como habilidades técnicas as quais o torna um especialista em uma determinada área, 
humana para saber solucionar divergências e os conceituais os quais permite ter uma visão 
da empresa com um todo, mais conhecido como visão sistêmica. 

De acordo com Vasconcelos (2008, p. 18): 

É interessante verificar, em relação ao alto grau de demanda pelas 
competências individuais, um movimento acentuado na direção da busca de 
um profissional de alta performance, o que vem ao encontro da própria noção 
de competência como a capacidade de mobilizar saberes capazes de gerar 
resultados efetivos para as organizações. 

Nesse sentido, a classificação por competências organizacionais, permite que 
as empresas recrutem profissionais qualificados de acordo com suas necessidades, 
maximizando os perfis existentes na empresa. Logo, é  importante compreender que a 
classificação por competências é um diferencial que possibilita o empresário saber quais 
perfis profissionais fazem parte do quadro profissional da empresa.

Desta forma existe a possibilidade da identificação de três elementos essenciais para 
as empresas, que são: o conhecimento, habilidades e atitudes. Espera-se, dessa forma, 
que esses elementos auxiliam as empresas a analisar de forma ampla, o conhecimento, 
habilidades e atitudes dos profissionais. Portanto, nesse cenário onde se fala sobre 
classificação das competências organizacionais, pode se dizer que “o conhecimento é uma 
preocupação humana desde os tempos mais remotos” (CARBONE, et.al., 2009 p.19).

Portanto, o conhecimento, habilidades e atitudes podem ser considerados como 
fatores determinantes no recrutamento. Por todas essas razões, as organizações 
empresariais tornam-se cada vez mais competitivas, por investirem em capital humano. 
É preciso ressaltar que, o ser humano neste contexto é importante para que todo esse 
processo seja possível. 

2.2 Aspectos históricos sobre a classificação das competências 
organizacionais

Os aspectos históricos sobre a classificação das competências organizacionais é 
intrigante, pois desde civilizações antigas a competência foi considerada como a capacidade 
de produzir, nessa época alguns trabalhadores se destacaram por desenvolverem 
habilidades, ou seja, capacidades de fazer o que outros achavam impossível, e até hoje 
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isso é questionado, tinham habilidades de construir obras incríveis, é intrigante, pois não 
existiam as ferramentas que existem hoje, para desenvolverem tais trabalhos; e muito 
menos a tecnologia que usufruímos, conforme Moraes (2008). 

No entanto na era industrial surgiu o chamado operário, alguém que deveria produzir 
incansavelmente, não existia o recrutamento ou seleção profissional, se o empresário, 
acreditava que essa pessoa era capaz, contratava e o operário se especializava na função 
desempenhada, sem conhecer, por um todo, operação da empresa, um exemplo clássico 
é mostrado no filme tempos moderno, o qual possibilitou perceber que os profissionais não 
tinham importância no ponto de vista empresarial, isso principalmente na era industrial, a 
máquina era importante e não o ser. 

Conforme Bitencourt (2013), naquela época a visão era limitada, estava relacionada 
apenas ao produto que pudesse gerar benefícios, gerando desta forma diversos produtos, 
serviços, moldando as chamadas competências organizacionais. Atualmente o ser humano 
é a peça fundamental para a evolução da empresa, sendo um profissional autônomo, ou 
seja, gestor do seu desenvolvimento profissional. 

A gestão de pessoas por competências é um modelo que foi adotado 
primeiramente nos anos 1970, nos Estados Unidos, e durante as duas décadas 
seguintes foram introduzidas nas empresas Europeias. No Brasil, chegou ao 
mercado a partir de 1990, com as primeiras publicações e a implantação de 
projetos importados ou impulsionados pelas multinacionais, sob a orientação 
de suas matrizes em outros países (GRAMIGNA, 2017, p.01).

Essa gestão pelo que pode ser analisado, ainda é uma gestão de poucas décadas, 
que só surgiu no Brasil devido às empresas multinacionais  que perceberam a necessidade 
da gestão por competências em sua empresa aqui no Brasil. 

O que possibilitou que as empresas, realizassem análises dos perfis exigidos no 
mercado na era industrial. “Conhecer quais são as competências necessárias e em que 
nível de desenvolvimento o colaborador se encontra é importante para as empresas e para 
os colaboradores” (SANTIAGO, 2008, p.18), é necessário que as empresas identifiquem 
habilidades que ao longo do tempo foram se moldando.

Evidentemente, é necessário aprimorar cada vez mais as possibilidades de 
potencializar as habilidades profissionais dos colaboradores e recrutar de forma mais 
efetiva, por isso é necessário à compreensão de todo o processo de recrutamento e seleção, 
bem como quais as exigências são necessárias para que a empresa tenha sucesso com 
seu capital humano. 

Ainda para SANTIAGO (2008, p. 15): 

Ter colaboradores competentes é pré-requisito para entrar e sobreviver nesta 
arena competitiva, independente do porte, setor ou localização da empresa. 
Fazendo uma simples, pode-se afirmar que atualmente é necessário produzir 
o dobro em relação ao passado, com metade do tempo, de pessoas e de 
recursos financeiros. 
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Nesse sentido, o autor supracitado diz que as empresas que detém perfis 
competentes é uma empresa que tem mais possibilidades de obter sucesso, produzindo 
mais em menor tempo.  

Esse fator ocorreu devido ao surgimento de novas tecnologias e a procura da 
satisfação profissional, voltado para o mercado de trabalho, ou seja, permitiu que empresas 
tivessem uma visão sistêmica organizacional, obtendo mais produção em menor tempo e 
com especialistas eficazes na atividade desenvolvida.

Logo, é importante compreender que, mesmo tendo que se adaptar e adequar no 
mundo atual, as empresas perceberam que o capital humano é essencial para manter-
se competitivo e emergente, desta forma potencializando as competências profissionais 
existentes dentro das organizações através de capacitações que os tornam mais eficientes 
e eficazes como profissionais. 

3 |  PAPEL DA GESTÃO POR COMPETÊNCIAS EM RELAÇÃO A CLASSIFICAÇÃO 
DAS COMPETÊNCIAS ORGANIZACIONAIS

O papel da gestão por competências em relação à classificação das competências 
organizacionais é uma estratégia, a qual muitas empresas vêm aderindo, com o intuito 
de aprimorar suas possibilidades de planejamento, desenvolvimento e avaliação, 
dimensionando estruturas capazes de intensificar a produção, possibilitando aprimorar 
processos, atingindo eficácia organizacional, conforme Oliveira (2020). Neste contexto a 
tecnologia é determinante como estratégia organizacional. 

Conforme explicado acima, é necessário que a gestão por competências faça o 
mapeamento e trace metas, verificando os resultados através das competências identificadas.

Segundo o autor Resende (2008), a gestão por competências tem uma participação 
significativa em relação à classificação das competências organizacionais, facilita a 
identificação das competências profissionais, necessárias para cada tipo de organização 
empresarial. O autor diz que é necessário saber, quais as habilidades e aptidões os 
colaboradores deverão ter ou desenvolver para atender a necessidade da empresa frente 
aos seus concorrentes. 

O papel da gestão por competências em relação à classificação das competências 
organizacionais é aplicado em todos os departamentos existentes dentro de uma 
organização empresarial. Evidentemente, conforme mencionado pelo autor, à aplicação 
pode ser utilizada para expandir as habilidades profissionais, sendo esses capazes de 
atuarem nas diversas áreas empresarias. “Cada vez mais, demanda-se de maior aquisição 
de know-how e expertises; ou seja, um maior domínio de conhecimentos e uma maior 
capacidade de aplicá-los” (RESENDE, 2008, p.48). 

Isso pode ocorrer, como um mecanismo de desenvolvimentos e habilidades 
profissionais, desenvolvido pelo setor de recursos humanos que desenvolve profissionais 
capazes de gerenciar perfis aptos para o mercado de trabalho. Conforme explicado 
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acima, a gestão de recursos humanos processa os conhecimentos e habilidades, fazendo 
o mapeamento, unindo de tal forma que passa ser considerada como a  identidade das 
competências organizacionais. 

Cita-se, por exemplo, que para o departamento de gestão de recursos humanos, 
desenvolver de forma eficaz, a classificação dos profissionais qualificados para a vaga, é 
necessário obter informações internas sobre quais são as habilidades necessárias para a 
empresa, essa informação é adquirida através do acompanhamento do desenvolvimento 
dos profissionais que a empresa possui.

Outro passo é verificar as tarefas desenvolvidas pelos colaboradores e realizar 
questionários para identificar os diferenciais dos perfis.  

Na percepção de Resende (2008, p. 39): 

[...] nas capacidades das pessoas e das organizações relacionadas com 
domínio e aplicação de conhecimentos, [...] em outras palavras, todas as 
profissões, (advocacia e enfermagem, por exemplo), cargos (contador, 
tesoureiro e técnico de laboratório), função (direção e assessoria) e atividades 
(representação comercial e atividades financeiras) requerem competências 
específicas de saber fazer. 

Nesse sentido, o papel da gestão por competências em relação à classificação das 
competências organizacionais, permite compreender as competências profissionais como 
forma de captar capital humano, com habilidades específicas para cada cargo, função, 
atividades ocupadas nas empresas. 

Desta forma identificando esses elementos, através da gestão de competências. 
É importante compreender que todo esse processo depende exclusivamente de pessoas 
competentes que atuam na gestão de recursos humanos. 

4 |  METODOLOGIA
Como bem nos assegura Gramigna (2017), pode-se dizer que a gestão por 

competência é conceituada como conjunto de elementos essenciais no mapeamento de 
perfis profissionais. Neste contexto, o mapeamento de perfis profissionais, foca em identificar 
habilidades específicas para ocupar ao cargo oferecido. Entende-se que não é simplesmente 
definir padrão profissional é também colaborar para aumentar a competitividade intelectual 
envolvida em todo esse processo. Isso porque os profissionais que competem à vaga 
disponível devem contribuir de forma a potencializar sua produtividade dentro da empresa. 

A pesquisa foi desenvolvida de forma qualitativa, pois foram utilizadas 
referencias bibliográficas, fator importante para a elaboração do trabalho. Usa 
o texto material empírico (em vez de número), parte da noção da construção 
social das realidades em estudo (FLICK, 2009, p.20).

Devido ao uso da revisão de literatura, com base em fichamento de livros, a 
pesquisa foi abordada de forma qualitativa, sendo considerada uma pesquisa básica, onde 
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foi realizada a interpretação dos autores pesquisados. Conforme citado acima, a pesquisa 
básica, parte do  desenvolvimento através do raciocínio hipotético dedutivo. A pesquisa 
básica tem o intuito de construir conhecimentos, através da revisão bibliográfica. Conforme 
Valderez (2019), a pesquisa qualitativa, requer a interpretação dos autores estudados, 
analisando todo o contexto que o envolve, destacando o social e cultural. 

As pesquisas de delineamento descritivo-exploratório têm o objetivo 
fundamental de proporcionar ampla visão sobre o tema selecionado. Portanto 
a pesquisa exploratória juntamente com a descritiva é explorar de forma 
sistêmica sobre o assunto abordado (SANTOS, 2006, p.73).

A pesquisa foi desenvolvida e classificada para melhor compreensão e explanação 
dos objetivos proposto de forma que fosse mais eficiente à abordagem. Essa pesquisa 
é classificada como exploratório-descritiva, pois buscou através de fontes bibliográfica, 
desenvolver o trabalho de forma descritiva o que possibilitou a descrição dos elementos 
que compõe o estudo. 

E para melhor apreciação da pesquisa, foram levantadas através de resumos as 
informações,  consideradas mais importantes entre as literaturas revisadas, sendo possível 
a partir dos mesmos uma abordagem bibliográfica eficiente. 

Os resumos bibliográficos fazem-se relevantes e necessários para a construção da 
pesquisa. Para a efetiva elaboração do trabalho, foi necessários analisar os resumos dos 
fichamentos bibliográficos, para então selecionar os considerados mais relevantes para 
pesquisa. 

Após a seleção foram definidos os capítulos que deveriam ser desenvolvidos, servindo 
de base para a escolha para definir de que forma a compreensão das habilidades, auxilia no 
desenvolvimento das competências organizacionais, entendendo o funcionamento da gestão 
por competência, com a finalidade de verificar a utilidade através de estudo bibliográfico. 

5 |  CONSIDERAÇÕES FINAIS 
O desenvolvimento do presente estudo possibilitou uma análise de como a gestão 

por competências nas organizações é importante e faz toda diferença, quando os perfis 
selecionados são compatíveis com a realidade e perspectiva da empresa.

De um modo geral, os profissionais da gestão de recursos humanos, estão 
preocupados com a gestão de habilidades profissionais dos colaboradores das empresas, 
nesse sentido é necessário estar claro a missão, os valores e a visão, para que seja feito o 
mapeamento adequado para atender a necessidade organizacional. 

Desta forma simplifica a busca por perfis compatíveis com a procura de profissionais 
especialistas nas suas áreas de atuação, com o intuito de atingir as metas e objetivos 
traçados. Através da gestão por competências é possível identificar, perfis profissionais 
compatíveis com a necessidade da empresa, desde seja possível saber qual a missão, 
valores e visão da empresa, ou seja, onde ela quer chegar e de que forma, em quanto 
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tempo, não existe uma regra específica pois as competências surgem e extingue conforme 
as  novas necessidades do mercado de trabalho. 

A compreensão das habilidades contribui no desenvolvimento das organizações 
empresariais, quando os profissionais da gestão de recursos humanos desenvolvem 
habilidades para identificar o perfil adequado para ocupar a vaga oferecida pela empresa, 
deixando claro o objetivo, valores, missão e visão desta empresa para a pessoa a qual 
irá ocupar o cargo oferecido, não deixando dúvidas que a empresa é compatível para o 
desenvolvimento pessoal e profissional, suprindo desta forma as necessidades de ambos 
nesse processo, ou seja, empresa e colaborador. 

Durante a pesquisa, observou que as classificações por competências são 
determinadas conforme a necessidade do meio econômico, ou seja, das empresas, onde 
existem competências que são essenciais, como por exemplo, um profissional da tecnologia 
da informação, pois toda e qualquer empresa necessita da tecnologia para funcionar, isso 
para qualquer atividade organizacional, bem como aquelas que deixam de ser necessárias 
com o passar do tempo, como por exemplo, os profissionais de datilografia, e aquelas que 
surgem conforme o desenvolvimento organizacional, como por exemplo, desenvolvedor de 
aplicativos, analista de mídias sociais. 

Dada à importância do tema,  torna se necessário o desenvolvimento de novas 
pesquisas para verificar quais os perfis que podem surgir e até mesmo quais deixaram de 
ser necessários para as organizações no futuro. 

Nesse sentido, a gestão juntamente com a classificação de competências 
dentro das organizações as torna de certo modo mais competitivas e preocupadas com 
o desenvolvimento do seu quadro de colaboradores, oferecendo capacitações para 
identificar e direcionar o profissional para o cargo o qual será mais compatível com o perfil, 
possibilitando desta forma, que o mesmo torna-se mais produtivo e comprometido com os 
objetivos da empresa. 
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