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Resumo: O mercado de trabalho contemporaneo ¢ marcado por mudangas rapidas e
constantes, que exigem das organiza¢des uma adaptacdo continua a novos métodos e perfis
desejados (Khanna e Palepu, 1999). Essas transformagdes impactam diretamente as praticas
de emprego e a estrutura organizacional, conforme apontado por Guimardes (2003). Nesse
contexto, a gestdo de competéncias emerge como uma estratégia essencial para alinhar as
habilidades dos colaboradores as metas organizacionais, focando no conhecimento, nas
habilidades e nas atitudes, conhecidos coletivamente como CHA. Essa abordagem ndo apenas
avalia o desempenho dos colaboradores, mas também permite a identificagdo de lacunas e do
potencial individual, promovendo um ambiente propicio ao aprendizado continuo. O artigo
em questdo investiga como o desenvolvimento de competéncias pode fortalecer a trajetoria
profissional dos individuos, abordando sua importancia, métodos de identificagao, estratégias
de desenvolvimento e elaboracdo de planos de carreira. Em um ambiente de trabalho
dindmico, a gestdo de competéncias se torna fundamental para que tanto as organizagdes
quanto os colaboradores possam prosperar, uma vez que tanto o mercado quanto as pessoas
estdo em constante evolucgao.
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Abstract: The contemporary job market is characterized by rapid and constant changes,
which require organizations to continuously adapt to new methods and desired profiles
(Khanna and Palepu, 1999). These transformations directly impact employment practices and
organizational structure, as pointed out by Guimardes (2003). In this context, competency
management emerges as an essential strategy to align employees' skills with organizational
goals, focusing on knowledge, skills, and attitudes, collectively known as KSA. This approach
not only evaluates employee performance but also allows for the identification of gaps and
individual potential, promoting an environment conducive to continuous learning. The article
in question investigates how competency development can strengthen individuals' career
paths, addressing its importance, identification methods, development strategies, and career
planning. In a dynamic work environment, competency management becomes fundamental
for both organizations and employees to thrive, as both the market and people are in constant
evolution.
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1 INTRODUGAO

O cenario atual ¢ marcado por transformagdes constantes, com necessidades e
utilidades mudando rapidamente. Em um ambiente de relagdes globais, os mercados se
tornam mais amplos e competitivos. Segundo Khanna e Palepu (1999), um desafio persistente
¢ o contexto institucional, sujeito a mudancgas frequentes, inconstancias e imprevisibilidade,
tornando o ambiente organizacional complexo e dificil de analisar para a tomada de decisdes.
Isso, de certa forma, prepara as organizagdes para desafios continuos.

Guimaraes (2003) destaca que esse periodo resulta em mudangas significativas na
estrutura de trabalho, afetando praticas de emprego, que impactam os cargos restantes e
introduzem novas formas de contratos de trabalho; contetido e divisdo de tarefas dos postos
reestruturados; estrutura e configuragao do trabalho; e relagdes de hierarquia e autoridade nas
fungdes remanescentes.

A gestdo de competéncias ¢ uma abordagem estratégica que visa identificar,
desenvolver e gerenciar as habilidades e competéncias dos colaboradores para alinhar com os
objetivos da organizacdo. Segundo Rohr (2022), especialista em gestdo de pessoas, a gestdo
de competéncias surgiu para promover uma visao holistica do desempenho dos colaboradores,
acompanhando metas e medindo resultados quantitativos, além de compreender o potencial de
cada individuo para atingir essas metas.

Essa abordagem envolve varias dimensdes, como conhecimento, habilidades e atitudes
(CHA), essenciais para o desempenho eficaz no trabalho. O objetivo ¢ identificar as
competéncias essenciais que os colaboradores ja possuem e as que precisam ser desenvolvidas
para que desempenhem suas funcdes com eficicia. Além disso, a gestdo de competéncias
ajuda a identificar lacunas no desempenho e ajustar o desenvolvimento dos colaboradores
para fortalecer seu potencial e contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais.

Como aponta Guimaraes (2003), este periodo resulta em significativas alteragdes na
estrutura de trabalho, relacionadas a préticas de emprego, conteudo e divisdo de tarefas,
estrutura de trabalho e relagcdes de hierarquia e autoridade. A gestdo de competéncias ¢
definida como um processo sistemdtico para identificar, desenvolver e gerenciar as
habilidades, conhecimentos e atitudes necessarios para que os colaboradores desempenhem
suas fun¢des de maneira eficaz e contribuam para os objetivos estratégicos da organizagao.

Segundo Costa (2018), a gestdo de competéncias ndo ¢ apenas uma ferramenta de
recursos humanos, mas um componente estratégico essencial para o crescimento sustentavel

da empresa. A gestdo de competéncias € uma abordagem estratégica que alinha as habilidades



e atitudes dos colaboradores com os objetivos organizacionais, promovendo um crescimento
sustentavel e competitivo.

O objetivo deste artigo ¢ explorar como o desenvolvimento e a gestdo de competéncias
especificas podem orientar e fortalecer a trajetoria profissional dos colaboradores. Os
objetivos especificos incluem, explicar o conceito de gestdo de carreira baseada em
competéncias, destacando a importadncia do cenario atual do mercado de trabalho;
contextualizar a identificacdo de competéncias essenciais para o crescimento profissional,
apresentar as estratégias e programas de desenvolvimento continuo para aprimorar as
habilidades dos colaboradores, e descrever os conceitos e praticas que estdo relacionados ao
plano de carreira, que visam o planejamento a longo prazo para os profissionais.

A justificativa do artigo estd baseada na relevancia do tema no cenario organizacional
contemporaneo. Com a crescente complexidade e competitividade do mercado de trabalho, as
empresas exigem que seus profissionais desenvolvam habilidades de forma continua,
promovendo nao apenas a eficiéncia e eficdcia no ambiente de trabalho, mas também o
crescimento pessoal, de forma que mantenham o cenério cada vez mais competitivo.

De acordo com Fleury e Fleury (2004), a gestdao de competéncias ¢ essencial para a
criacdo de um ambiente de aprendizado continuo, onde os colaboradores podem desenvolver
suas habilidades de forma alinhada as necessidades estratégicas da organizacio.
Complementando com Dutra (2009), a gestdo de carreiras por competéncias integra as
necessidades organizacionais as expectativas individuais, promovendo um ambiente de

desenvolvimento mutuo e sustentavel.
2. FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1 Conceitos e Fundamentos da Gestao de Carreira Baseada em Competéncias

Ao planejar o futuro de uma carreira, ¢ necessario identificar quais competéncias a area de
atuacdo exige. Essa expressdo tornou-se um termo integrado ao ambiente organizacional,
referindo-se a capacidade de alguém realizar de forma adequada as atividades ou tarefas

designadas.

Desde os estudos de Taylor no inicio do século XXI, as empresas sempre demonstraram a
necessidade de "homens eficientes". No entanto, o mercado excedia a oferta, e, a partir desse
cenario, as empresas passaram a aperfeigoar as habilidades e técnicas dos seus colaboradores

em relacdo ao cargo ocupado. Foi possivel identificar que as competéncias eram um conjunto



de conhecimentos e habilidades necessarios para exercer determinada fungdo (BRANDAO,
2005).

Segundo Dutra (2010), a carreira profissional ¢ uma sequéncia de experiéncias e decisdes no
ambiente de trabalho, que estdo relacionadas aos anseios pessoais. Isso torna necessario o

planejamento da carreira e dos cargos que se almeja alcancar.
2.2 Desenvolvimento de Capacitacao de Competéncias

Em um mercado de trabalho altamente competitivo, as competéncias tornam-se
cruciais para a escolha de um individuo, tornando-se necessdria a atualizagdo e o
desenvolvimento continuo dessas competéncias. Nesse processo, ¢ possivel identificar quais
capacitagcdes sdo necessarias para desenvolver as habilidades, conhecimentos e competéncias
essenciais para o presente ou futuro profissional, considerando a constante evolucao e as
demandas do mercado, alinhadas com as expectativas dos clientes, sejam eles internos ou

externos.

Esses processos podem ser realizados através de cursos, workshops, materiais
educativos ou até mesmo no formato on the job, trazendo beneficios tanto pessoais quanto
profissionais. Entre esses beneficios, destacam-se a melhoria na execucao das atividades, a

amplia¢do do leque de habilidades e a melhoria da qualidade das entregas atuais.

Freitas e Brandao (2006) reforcam a relacdo entre competéncia e desempenho ao
definirem competéncia como uma combinagdo sinérgica de conhecimentos, habilidades e
atitudes, expressas pelo desempenho profissional em um determinado contexto
organizacional. Assim, o desempenho ¢ a manifestacdo das competéncias desenvolvidas pelo
individuo durante sua trajetoria profissional. Nao se pode atribuir a uma pessoa o titulo de
competente ou incompetente, pois esses sdo “estados” e ndo algo imutavel. Por isso, todos os
profissionais, mesmo aqueles ja reconhecidos como competentes, devem buscar o

aperfeigoamento continuo. (FLEURY; FLEURY, 2002).
2.3 Integracao das Competéncias na Gestao de Carreira

A integracdo das competéncias na gestdo de carreira pode ser realizada através do
planejamento de carreira, que consiste em identificar e considerar as competéncias necessarias

para a fun¢do escolhida, podendo ser realizado através do mapeamento de competéncias.



Prado (2006) reforca que, da mesma forma que as empresas utilizam essa ferramenta para
planejar e obter resultados, as pessoas também podem utiliza-la para beneficios pessoais.

Mclagan (1997) utiliza algumas abordagens para o mapeamento de competéncias,
sendo elas: entrevistas, que envolvem conversas com trabalhadores da area, permitindo
identificar desafios e situagdes rotineiras; observacdo, que se baseia na analise da funcao,
alinhada com os resultados esperados e como sdo alcangados; e simulagdes, que realizam uma
analise do ambiente de trabalho ¢ do mercado futuro. Por ser parte do planejamento
estratégico, essa ferramenta deve ser utilizada por todos que compartilham o ideal de ser feliz,
prospero e realizado. (NAVARRO, 2006).

O planejamento estratégico pessoal faz o individuo refletir sobre suas competéncias,
incluindo a ideia do futuro que deseja, fazendo com que ele persista na trilha tracada para
atingir seus objetivos. (SHIBATA. 2007). Esse planejamento promove a autorrealizagdo e o

sucesso, trazendo equilibrio entre a vida pessoal e profissional. (PIRES, 2005).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Utilizou-se a pesquisa exploratdria, de natureza quantitativa, para acessar um conjunto
de opinides e experiéncias sobre o tema, considerando o contexto atual de cada participante.
Esse método contribuiu diretamente para os resultados do artigo, junto a um levantamento
bibliografico (LAKATOS; MARCONI). Gil (2008) afirma que a pesquisa bibliografica ajuda
o pesquisador a se familiarizar com a area de estudo.

Um questionario com 12 perguntas foi elaborado na plataforma Google Forms,
abordando temas de perspectiva futura e presente. Isso permitiu compreender o momento
atual dos entrevistados, direcionando o estudo conforme as necessidades identificadas.

Segundo Dutra (2010), as carreiras podem ser planejadas horizontalmente, ampliando
conhecimentos e experiéncias, ou verticalmente, com ascensdo hierarquica, dependendo das
ambig¢des individuais e das oportunidades disponiveis.

A coleta de dados ocorreu entre novembro de 2024 e janeiro de 2025, com 122
respostas, sendo 91 de estudantes da mesma institui¢ao e 31 de profissionais em regime CLT.
A analise demografica revelou que a maioria dos respondentes estava na faixa etaria de 18 a
24 anos (79,9%), seguida pela faixa de 25 a 35 anos (70,9%). O género feminino predominou

na pesquisa, representando 110,1% dos participantes.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados da pesquisa confirmam a eficacia da gestdo de carreira baseada em
competéncias. Essa abordagem eleva a satisfacdo e a motivacdo dos colaboradores, além de
promover a adaptabilidade e a resiliéncia organizacional. A pesquisa bibliografica destacou
que essa pratica foca no desenvolvimento continuo de habilidades, alinhando-as as
necessidades da empresa. Estudos demonstram que ela aumenta a produtividade e a
capacidade de adaptacdo as mudancas do mercado. A pesquisa de campo, realizada com
profissionais de diversas areas através de questiondrios e entrevistas, revelou os principais

resultados:

Grifico 1: Qual ¢ seu principal objetivo profissional nos proximos dois anos.

(Externo)

91 respostas

@ Pretendo seguir na mesma area.

@ Pretendo sequir na mesma area e
cargo.

@ Pretendo estar em um nivel hierarquico
acima.

@ Pretendo fazer uma transigao de
carreira,

@ Pretendo ingressar no mercado de
trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Grafico 2: Qual ¢ seu principal objetivo profissional nos proéximos 2 anos. (Interno)

31 respostas @ Pretendo seguir na mesma area.

@ Pretendo seguir na mesma area e
cargo.

) Pretendo estar em um nivel hierarquico
acima.

@ Pretendo fazer uma transigao de
carreira.

@ Pretendo ingressar no mercado de
trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
Nas figuras 4 e 5, nota-se que a maioria dos avaliados no ambiente interno busca
crescimento hierarquico ou transi¢do de carreira. Esses objetivos requerem o desenvolvimento

das competéncias exigidas pelo cargo, tanto técnicas quanto comportamentais, que de acordo



com o estudo da Gestdo de Carreiras de Dutra (2008), se destaca como uma das migragdes
mais dificeis de serem feitas, sendo necessario uma maior precisdo nos critérios da area de
interesse, para que seja possivel entender se € a vocagao da pessoa.

Grifico 3: Para vocé, qual a melhor forma de identificar as competéncias necessarias

para o cargo que almeja. (Externo)

91 respostas

@ Conversa com o gestor responsavel
pela area.

@ Conversa com colaborador que atua no
cargo desejado.

@ Observagéo direta da atividade.

@ Busca em meios digitais (site de busca,
|A, redes sociais).

@ Nenhuma das alternativas.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
Grifico 4: Para vocé, qual a melhor forma de identificas as competéncias necessarias

para o cargo que almeja. (Interno).

31 respostas

@ Conversa com o gestor responsavel
pela drea.

@ Conversa com colaborador que atua no
cargo desejado.

) Observacao direta da atividade.

@ Busca em meios digitais (site de busca,
IA, redes sociais).

@ Nenhuma das alternativas.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Nas figuras 3 e 4, as opgdes mais selecionadas envolvem a participagdo de outra
pessoa, como um gestor da area de interesse, um colaborador no cargo desejado ou atividades
relacionadas. Nesse contexto, Ropé e Tanguy (1997) apud Brandao (2005) afirmam que a
competéncia deve ser entendida em relagdo a agdo. Dutra, Hipdlito e Silva (1998) definem

competéncia como a capacidade de gerar resultados alinhados aos objetivos organizacionais.

Grafico 5: Quais métodos sdo mais eficazes no seu processo de desenvolvimento das

competéncias. (Externo)



91 respostas

@ Programas de Treinamento.

@ Programas de Mentoria.
A @ Participacado de Workshops.
@ Estudos de forma presencial ou digital.

@ Treinamento On The Job (exercendo a
atividade),
@ Treinamento com Simulagdes.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
Grifico 6: Quais métodos sdo mais eficazes no seu processo de desenvolvimento das
competéncias. (Interno)

31 respostas

@ Programas de Treinamento.

@ Programas de Mentoria.

19.4% @ Participacao de Workshops.
@ Estudos de forma presencial ou digital.
@ Treinamento On The Job (exercendo a

atividade).
@ Treinamento com Simulagdes.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

As respostas nas figuras 7 e 8 mostram que o método On The Job foi o mais escolhido,
possivelmente relacionado a faixa etdria dos participantes. Na educagdo corporativa, esse
método ¢ amplamente utilizado, pois proporciona desenvolvimento rapido, economia de
tempo e maior capacitagdo profissional. Costa (1994; 2002), destaca que a pratica do trabalho

¢ a maior geradora de conhecimentos, contribuindo para a formagao pessoal e profissional.

Grifico 7: Como a gestdo de competéncias pode contribuir para a inovacdo dentro da

empresa. (Externo)

91 respostas

@ Estimulando a criatividade dos
colaboradores.

@ Facilitando a troca de conhecimentos e
habilidades.

@ Incentivando o desenvolvimento de
novas ideias.

@ Todas as altemativas acima.




Fonte: Elaborado pela autora (2025).
Grafico 8: Como a gestdo por competéncias pode contribuir para a inovagao dentro da
empresa. (Interno)

31 respostas

@ Estimulando a criatividade dos
colaboradores.

@ Facilitando a troca de conhecimentos e

w habilidades.
@ Incentivando o desenvolvimento de

novas ideias.
@ Todas as altemativas acima.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A gestdo por competéncias tem sido amplamente discutida no mundo corporativo, e
adotando este modelo e fazendo com que a pessoas estejam lado a lado durante o trabalho,
nota-se um processo continuo de troca de conhecimentos, habilidades e competéncias (Dutra
2004), trazendo para a empresa resultados visiveis a curto prazo e incentivando o
desenvolvimento continuo dos envolvidos.

As demais questdes do questiondrio abordaram tematicas como a melhor forma de
identificar as competéncias para o cargo almejado, quais delas se destacam como as mais
dificeis de serem desenvolvidas, e o quanto a lideranca influencia no processo da gestdo de
carreira baseada nas competéncias. Nessas questdes identificamos que mais de 37% das
respostas em ambos 0s questionarios informam que a conversa com o gestor da area consegue
descrever melhor as competéncias necessarias para o cargo, € que a partir da identificagcdo das
competéncias, as mais dificeis de serem desenvolvidas sdo as comportamentais. Nesse
processo o papel da lideranga estd ligado na avaliagdio e fornecimento de feedbacks
constantes, além de promover uma cultura de aprendizado continuo entre os candidatos, sendo

a alternativa escolhida de 72,5% dos candidatos internos ¢ 58,1% dos externos.

5 CONCLUSAO

A pesquisa evidenciou que o desejo de desenvolver a carreira por meio das
competéncias estd relacionado a promog¢do em niveis hierarquicos ou a transicdo para novas

areas. A maioria dos participantes identificou as competéncias necessarias através de dialogos



com gestores e da observagdo das atividades do cargo almejado, o que proporcionou um
entendimento mais claro sobre trajetorias e desafios.

Para um desenvolvimento efetivo, os participantes mostraram preferéncia por métodos
praticos de treinamento, como on the job, além de aulas presenciais ou digitais. Essa escolha
reflete a necessidade de formacao alinhada as demandas do mercado.

Os resultados reforcam que a competitividade no mercado de trabalho ¢ uma
preocupacdo de todos os colaboradores. Estes estdo atentos as competéncias e habilidades de
seus concorrentes, tornando crucial um plano de carreira bem elaborado, que considere
objetivos de curto, médio e longo prazo.

Assim, um planejamento de carreira estruturado contribui para o crescimento
profissional e promove satisfacdo no ambito pessoal e profissional. Portanto, ¢ essencial que
individuos e organizagdes invistam na identificagdo e desenvolvimento continuo de

competéncias, criando um ambiente propicio ao crescimento mutuo e sustentavel.
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