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Ter competéncias para a realizagcdo de uma tarefa
significa ter conhecimentos, habilidades e atitudes
compativeis com o desempenho dela e ser capaz de
colocar esse potencial em pratica sempre que for
necessario. (RABAGLIO, 2001);
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GESTAO POR COMPETENCIA: Propondo um Novo Olhar

Luciene de Sousa Marques'

Igor Martins?

RESUMO

Esse artigo representa um ensaio tedrico descrito de carater exploratério com o
objetivo de apresentar consideragdes sobre Gestdo por Competéncia. Diante
de um mundo de rapidos avangos tecnolégicos e mercadolégicos através de
um novo olhar voltado para um conceito atual e dindmico.O treinamento é um
instrumento que adéqua o aprimoramento dos Conhecimentos (saber),
Habilidades (saber fazer) e Atitudes (querer fazer). A conexdo entre as trés
letras € denominada de CHA'’s e necessita esta bem definidas e atualizadas. A
gestdo por competéncia trabalha os CHA’s de forma harmoniosa,
comprometida e organizada.

Palavras-chave: Gestdo. Competéncia. Organizagao. Poder
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1 INTRODUGAO

De acordo com os novos olhares acerca da Gestdo Publica, percebe -
se que as empresas passaram a considerar, no processo de desenvolvimento
de seus funcionarios, ndo sé o conhecimento e a habilidade, mas também
aspectos sociais e atitudinais. Zarifian (1996, p.5), define competéncia
fundamentando-se na premissa de que em um espaco ativo e competitivo, ndo
€ possivel considerar o trabalho como conjugado de tarefas pré-definidas e
estaticas. Ja que para o autor, competéncia significa “assumir
responsabilidades frente a situagdes de trabalho complexas [aliado] ...ao
exercicio sistematico de uma reflexibilidade no trabalho”, que admita ao
profissional lidar com acontecimentos inéditos e de natureza singular.

Acerca desse entendimento, podemos inferir espagos situados
historicamente, em especial, no fim da Idade Média, onde a expressdo
“‘competéncia’ estava associada especificamente a linguagem juridica.

Ja no século passado segundo Taylor (1970), ja havia a necessidade
das empresas terem disponiveis “homens eficientes”, pois na visdo do autor a
competéncia era entendida um conjunto de conhecimentos e habilidades que
propiciavam ao profissional desempenhar determinada fungéo.

Com isso podemos compreender que competéncias sdo as
caracteristicas individuais e que diferem situagées semelhantes, podendo
entdo, entender que o tripé que envolve e elucida a sua definicdo é
competéncia = conhecimento + habilidade + atitude. As quais se evidenciam
enquanto técnico (conhecimento + habilidade) e comportamental (atitudes)
viabilizando um conjunto de estruturas funcionais para o individuo na sua
atuacéo.

Assim, a gestao por competéncia vai além da forma de administrar, é
uma filosofia de desenvolvimento de aptidées nas empresas e agbes das
pessoas com o objetivo de se construir uma organizagéo eficaz, ou seja, “o
poder fazer” para que se consiga dessa forma atingir suas metas e seus
objetivos tragados. Gestdo por Competéncias alude em gerir a empresa
abstraindo cada fungao de acordo com as competéncias imprescindiveis para o
seu exercicio. Assim sendo competéncia refere-se as caracteristicas de uma
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pessoa individual, acondicionando-a em torno de conhecimentos, habilidades e
atitudes que afetam diretamente o desempenho no trabalho.

Nesta conjuntura apresentada, foram erguidos os pilares dimensionais
classicos da Gestdo por Competéncias, os CHA's - conhecimento (saber),
habilidade (saber fazer) e atitude (saber agir) - que até hoje se configuram
como alicerce para discurso deste modelo.

Aliado a este entendimento sobre gestdo por competéncia através de
um novo olhar de redimensionamento ao tema podemos citar Foucault, que
ressalta que o importante ndo €& saber quem tem o poder, mas sim
compreender que o poder é uma relagdo de forgas e concomitantemente uma
relacdo de forgas e concomitantemente uma relagcao de poder. Sendo este um
elemento expressivo na Administragcao Publica.

Diante dessas discursées, este artigo se configura como um estudo de
caso simples através de leituras acerca de do tema com o objetivo de
compreender a importancia do papel do poder na Gestdo por Competéncias. O
presente artigo buscou aprender, em linhas gerais, o conceito de competéncia
seu desenvolvimento e impacto junto aos funcionarios diante do "Poder Faze"

A primeira parte evidencia a competéncia e a segunda relata os tipos
de competéncias e o momento em que o planejamento estratégico de longo
prazo se dispbs na previsdo de metas organizacionais, ou seja, "o poder fazer";
a terceira parte trata a importancia da gestdo de competéncia nas organizagdes
e a gestdo de pessoas por competéncias; por ultimo as consideragdes finais
desta pesquisa apresentam uma discusséao rapida sobre competéncias.

2 CONTEXTO HISTORICO GESTAO POR COMPETENCIA

Com embasamento no principio Taylorista de selecéo e treinamento do
funcionario, as empresas vém procurando aperfeicoar seus trabalhadores com
habilidades necessarias para o exercicio de atividades especificas,
restringindo-se as questbes técnicas pertinentes ao trabalho e as
especificagées do cargo.

Sparrow e Bognanno (1994), referem-se a um repertorio de atitudes

que admitem ao profissional habituar-se rapidamente a um ambiente cada vez
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menos estavel e ter uma orientacdo para a inovagdo e o aprendizado
permanente.

A gestdo de pessoas vem sendo desafiada a compor uma maior
harmonia com as estratégias corporativas. As politicas seguidas
tradicionalmente nessa area néo respondem mais as necessidades do mundo
atual, pois existe uma tendéncia a condicionar os empregados a seguirem uma
atitude passiva e reativa.

Segundo Durand (2000), “Competéncias representam combinagbes
sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes expressas pelo
desempenho profissional, dentro de determinado contexto ou estratégia
organizacional”.

Esse evento decorre da procura de adequagdo do individuo a
organizagao e do tratamento dado ao ser humano, que é tratado como se fosse
um mero recurso produtivo, como se percebe em diversos aspectos dessas
politicas.

Na atual sociedade do conhecimento, uma nova atitude se faz
necessaria, para que as organizagbes possam prevalecer-se do potencial
criativo e inovador dos funcionarios. Outro problema encontrado nas antigas
percepcdes de gestdo de pessoas, que precisa ser revisto, € o néo
envolvimento direto dos gerentes com a constituicdo e o desenvolvimento dos
membros de suas equipes.

A adogao de uma atitude proativa e a divisdo da responsabilidade pelo
desenvolvimento entre os trabalhadores, seus supervisores diretos e as
politicas organizacionais € outra necessidade que se delineia. No panorama
atual, em que novos atributos profissionais vém recebendo crescente
importancia, faz-se necessaria a adogdo de um novo direcionamento nos
esforgos de gestdo de pessoas.

A gestéo por competéncia vem de encontro a essa necessidade, e por
isso tem sido seguida em varias organizagbes. Ante um mundo de rapidos
avancgos tecnoldgicos e mercadologicos, as pessoas sao o fator essencial para
a sustentacdo da competitividade das empresas. A medida que a histéria do
homem evolui, novas necessidades e recursos aparecem para a sociedade,
tornando-se imperativos e essenciais, logo modificando as relagbes de

trabalho.
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Para seduzir e manter talentos em uma organizacao é de fundamental
importancia que a organizagdo mantenha um clima de trabalho sadio,
amistoso, motivador e voltado ao progresso. A gestdo por competéncias, ao
viabilizar o sucessivo desenvolvimento das pessoas, pode colaborar para a
obteng&o desse objetivo. Deve ser um processo continuo e estar alinhado com
as estratégias organizacionais. Sua adog¢do sugere um redirecionamento das
acdes tradicionais da area de gestao de pessoas.

Como o recrutamento, selegdo, treinamento, gestdo de carreira e
avaliagdo de desempenho. Na formalizagdo de aliangas estratégicas para
habilitacdo e desenvolvimento das competéncias necessarias a abrangéncia de
seus objetivos. Destacar a contribuicdo que a gestdo por competéncias pode
oferecer as organizagbes €& o objetivo deste artigo. Inicialmente séo
apresentados os conceitos basicos envolvidos para, na sequéncia, destacar-se
as mudangas que essa nova Visao gera nas principais atividades da gestao de

pessoas.

2.1 Conceitos Basicos da Gestao por Competéncias

O termo competéncia € utilizado na area de administracdo desde a
publicacdo das primeiras teorias organizacionais, nas quais, aparecia com um
sentido distinto do atual. Antes, esse vocabulo indicava uma pessoa capaz de
cumprir de modo eficiente uma determinada funcdo. O que determinava o
reconhecimento social sobre a capacidade de alguém pronunciar-se a respeito
de determinado assunto.

A partir da década de 70, com o aumento da competicdo e a ampliagao
da preocupacdo das organizagdes da simples eficiéncia produtiva para a

eficacia, uma nova concepgado comecgou a ser construida.

O foco deixou de confortar apenas a capacidade,
passando a privilegiar o desempenho, envolvendo nao
mais apenas os comportamentos adotados pelo individuo,
como também as realizagbes por ele proporcionadas
(CARBONE et al., 2005).
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De acordo com Fleury (2004), a competéncia proporciona a pessoa
que a possui condigbes para manter uma elevada atuagdo na realizagdo de

suas tarefas produtivas.

Zarifian (2001), destaca trés caracteristicas do sistema produtivo atual
de grande importancia para o entendimento do sistema produtivo.

Nocao de incidente: representa a capacidade de convivio com fatos
imprevistos, cuja ocorréncia altera as rotinas produtivas.

Crescente importancia assumida pela comunicagado: adequam a
ampliacdo do conhecimento sobre objetivos, valores e normas da organizagéo.
E necessaria, também, a abertura para a constante interagdo e troca de
informagbes com outras pessoas, setores da organizagdo e com o ambiente
externo. Mais do que uma capacidade, tal abertura representa uma atitude que
precisa ser assumida.

Forma de prestagao de servigo: Cada pessoa deve perceber que sua
missao no trabalho ndo é apenas cumprir as tarefas que Ihe sdo conferidas ou
desempenhar normas e rotinas estabelecidas. O que importa, de fato, é a
capacidade que a pessoa possui para atender as necessidades de seus
clientes internos e externos. Essa percepgédo reforga, portanto, a importancia
de que as competéncias a serem desenvolvidas ndo podem ser pré-
determinadas com base simplesmente em definicbes de cargos e
responsabilidades. Sendo as necessidades dos clientes mutaveis e complexas,
a capacitagdo dos trabalhadores deve ser constantemente revista e
reorientada, em um processo dindmico e complexo.

Baseando nessas trés caracteristicas Zarifian define competéncia
como sendo a inteligéncia pratica aplicada na solugdo dos problemas que
surgem. Inteligéncia essa que necessita amparar-se cada vez mais nos
conhecimentos adquiridos, procurando constantemente revé-los e atualiza-los

adaptando-os aos desafios do cotidiano.

2.2 Dimensoes Tradicionais da Competéncia
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Conjugado de conhecimentos, habilidades, comportamentos e atitudes
que uma pessoa necessita para ser dindmico no campo de atividades
administrativas. Proveniente da aprendizagem organizacional voltada para as
competéncias humanas e organizacionais.

Na administragdo publica o objetivo gerencial esta voltado para a
eficacia dos processos gerencias na procura do melhor custo/beneficio dos
recursos.

De acordo com Durand (1998), as competéncias sao formadas por trés
dimensbes: atitude, conhecimento e habilidade. Onde cada dimenséo é
independente, mas sao interligadas e o seu desenvolvimento estd na
aprendizagem individual e coletiva.

Atitude: permite as pessoas a interpretarem e julgarem a realidade e a
si proprio. (Saber ouvir; automotivagao; autocontrole; dar e receber feedback;
resolugédo de problemas; determinacgao; pro atividade; honestidade e ética nos
negoécios.).

Conhecimento: é essencial para a realizagdo dos processos da
organizagao.

Habilidades: utilizagdo do conhecimento da melhor forma, o que o
transforma em habilidade.

» Habilidades Técnicas: fungbes especializadas e ligadas ao
trabalho operacional.

» Habilidades Conceituais: compreende a totalidade;

» Habilidades Humanas: cultiva bons relacionamentos, sendo um
lider eficaz e eficiente.

3 TIPOS DE COMPETENCIAS

Existem varios tipos de competéncias definidas por tedricos e utilizadas
no ambiente organizacional.

Competéncias Individuais: tornam um individuo singular. Estao
relacionadas a formacdo educacional, a experiéncia profissional, o ambiente
em que vive, a visao de futuro e a flexibilidade. E se classificam em:

» Competéncias gerais: valores organizacionais e a cultura da

empresa,
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» Competéncias gerenciais: fungdes gerenciais;
» Competéncias técnicas: o profissional e suas habilidades
especificas da area.

Competéncias Organizacionais: capital intelectual, estrutural,
organizacional, de processo, etc. Deve-se analisar os clientes, concorrentes,
funcionarios, pois sdo eles que agregam um diferencial de mercado. Séo
capazes de elevar o potencial de organizagéao.

» Competéncias essenciais: importantes para empresa;

» Competéncias distintivas: garantem vantagens competitivas;

» Competéncia de suporte: servem de base para outras atividades
da instituicao;

» Capacidade dindmica: capacidade da organizagao de atender as
necessidades do ambiente.

O beneficio de se trabalhar com o “conceito” de competéncia € poder
direcionar o foco e conduzir energias necessarias para que as organizagoes
impetrem seus objetivos operacionais e estratégico.

Na sociedade atual, as organizagbes sao impelidas a buscar
competéncias taticas a fim de garantir vantagens competitivas e estimular essa
mesma necessidade em seus colaboradores.

Portanto o profissional que estiver munido de competéncias esséncias
podera garantir uma vantagem competitiva e ser um diferencial de sucesso.

Competéncias especificas: area do conhecimento dos funcionarios
adquiridas a partir da interagdo entre pessoas ou pela aquisi¢ao por parte dos
profissionais da informagao explicita disponivel, como livro, relatérios, e-mails e
etc.

Assim sendo o sistema de gestdo de competéncias precisa esta
atrelado a um sistema de reconhecimento e recompensa e a soma entre esses
conhecimentos, habilidades e atitudes tem um impacto no cargo de uma
pessoa.

De acordo com Gilbert (1992), o aperfeicoamento do Potencial de
Melhoria de Desempenho necessita de trés elementos, sao eles:
conhecimento, capacidade e motivos, que s&do valores de crengas e

preferéncias que as pessoas gostam e ndo gostam. E necessario também um
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suporte ambiental, ou seja, informagcdo sobre as metas e os objetivos da
empresa em ajudar na execugdo de um trabalho com eficiéncia e eficacia.

4 A GESTAO DE COMPETENCIAS DENTRO DAS ORGANIZAGOES

A inclusdo do termo competéncia no campo de gestdo organizacional
fez com que se adquirisse varias conotagbes e fosse estudado por
pesquisadores na area de estratégia. As constantes modificagbes sociais,
econdémica e politica decorreram em um processo de reestruturagado produtiva.
Nas organizagdes o impacto dessa reestruturagdo se concretiza por intermédio
de métodos de racionalizagdo organizacional e técnicas que congregam o
ambiente empresarial as novas tecnologias e aos novos modelos de gestéo.

Segundo Santos (1999), a gestdo por competéncias focaliza
basicamente, o desenvolvimento dos recursos humanos, o0 que as pessoas
estdo adequadas a fazer no futuro, avaliando a integracdo entre estratégia
empresarial, sistema de trabalho e cultura organizacional.

Na sua compreenséo holistica, a gestao intervém abertamente na boa
atuacdo do futuro dos recursos humanos. Considera atitudes, valores,
caracteristicas pessoais e relagbes em equipes e ndo somente o0s
conhecimentos e habilidades na realizagao do trabalho.

O conjugado de pequenas modificages e o realinhamento na atitude
de gerenciar as pessoas e vem fazendo com que as organizagées migrem, do
foco operacional para o estratégico.

De acordo com Gramigna (2002), “ a gestdo de pessoas admite seu
espaco estratégico repassando a responsabilidade pelo desenvolvimento das
pessoas e partindo para uma gestdo integrada e voltada para a abrangéncia
dos objetivos organizacionais”.

Dessa forma as organizagdes que se sustentam no mercado possuem
um modelo eficaz de gestdo de pessoas e compartilham os seus interesses
com os individuais. Tema que vem surgindo recentemente no Brasil como um
importante instrumento de gestdo, onde o dominio de certos recursos é
determinante para o desempenho de uma organizagdo. Recomenda-se agregar

e orientar esforgos, sobretudo relacionados a gestdo de pessoas, dispondo-se
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a identificar e desenvolver nos funcionarios as competéncias indispensaveis ao

alcance dos objetivos organizacionais.

5 GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIAS: Uma Nova Dimensido — O
“ Poder Fazer”

Portanto conseguimos ressalvar algumas dimensdes de forma clara e
concisa, identificando uma analogia com o que frequentemente se esboga na
literatura sobre competéncias: conhecimento (saber), habilidade (saber fazer),
e atitude (saber agir), além de acolher que a acdo é tdo importante quanto o
saber fazer (RUZZARIN, 2002; NISEMBAUM, 2000).

Entretanto a discursdo sobre o tema competéncias vem embasando
um enfoque até entdo pouco debatida, a extensdo do “poder fazer”, aborda a
preocupagao que as organizagdes tém que tomar para poder se adequarem a
receber as competéncias (PANTOJA, 2013). Essa preocupacgao de transformar
as organizagdes em instituicdes com estruturas adequadas a receber e difundir
esse novo modelo de gestdo vem criando um espago considerado nas frentes
de estudo sobre GPPC.

Fisher (2001) ressalta que o modelo de gestdo de pessoas pode ser
definido de acordo com a forma pela qual a organizagdo planeja o
gerenciamento de seu quadro funcional, guiando a conduta do ser humano no
seu ambiente de trabalho, estruturando os principios organizacionais,
instituindo estratégias, politicas e processos de gestdo, e € a partir desse
momento que s&o colocadas em pratica as diretrizes de agé&o esperadas dos
quem compdem a organizagao.

Fisher (2001) complementa dizendo que os fatores intangiveis, como: o
conhecimento, a criatividade, a emogéo e a sensibilidade, se posicionam hoje
em dia como os ativos mais necessarios nas organizagdes, dessa forma ha
uma tendéncia a valorizagao de Gestao de Pessoas, pois é o capital intelectual
que edifica uma organizacao.

O estilo de gerir pessoas vem sofrendo grandes transformacdes nos
ultimos vinte anos, a mudanca no perfil dos profissionais exigido pelas

organizagdes vem se sobressaindo e deslocando o foco para o controle do
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desenvolvimento e uma maior participagdo das pessoas noO Sucesso
organizacional (DUTRA, 2001).

No entanto as ferramentas e os conceitos que apoiam a gestdo de
pessoas na acompanham essa mudanga, e a maior dificuldade na cultura
organizacional € romper com os modelos classicos e praticar um modelo mais
arriscado na sua forma de gestéo, ou seja, transpor o modelo tradicional para o
gerencial (ALBUQUERQUE, 2002).

No mundo onde as organizagbes veem encarando um mercado cada
vez mais competitivo, globalizante e turbulento, onde as informagdes se
constroem e se dissipam cada vez mais rapidas, é cada vez mais clara a
necessidade de pessoas dindmicas e propensas ao rapido aprendizado. Elas
necessitam de informagbes aceitaveis e conhecimentos personalizados, para
efetivamente auxiliar a sua gestdo de forma inteligente. Ainda que os sistemas
de informacbes estejam ganhando importancia, sdo as pessoas que
essencialmente, aprendem, criam, detém e transmitem o conhecimento. Nessa
conjectura a condigdo fundamental para o bom desempenho das pessoas e
das organizagdes é ter e mostrar competéncias (REZENDE, 2002).

A necessidade de trabalhadores atualizados, ganha forca na
abordagem denominada gestdo de pessoas por competéncias (GPPC), um
modelo que procura gerir adotando, aperfeicoando e expandindo as
capacidades pessoais de conhecimentos, habilidades e atitudes, com o intuito
de agregar valor ao individuo e a organizagdao (DUTRA, 2004). Os que
defendem esse modelo relatam que é o que melhor se enquadra nas
organizagbes que veem buscando como meta resultados a serem alcangados
no processo produtivo, onde a inovagdo, a aprendizagem organizacional e o
aprimoramento sao fatores chaves para alcangar seus objetivos.

A gestdo de pessoas por competéncias tenta se concretizar com
embasamento em uma probabilidade de administragdo por carreira, nao
fechada e vinculada a cargos, mas com um caminho sequencial de atitudes,
que devem ser adquiridas através do desenvolvimento pessoal, colaborando
assim para o crescimento organizacional. Os principais interessados nesse
planejamento de carreira sdo as proprias pessoas, que promovem seus
proprios projetos profissionais, valendo-se das oportunidades oferecidas pelo

mercado de trabalho. Para as organizagbes compete dar oportunidade e apoiar
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seus quadros funcionais rumo a profissionalizacdo (DUTRA, 2004; SILVA,
2003)

O desenvolvimento profissional de cada individuo pode ser identificado
a medida que se percebe a sua capacidade de confrontar situagées complexas
de uma forma mais proativa, adquirindo responsabilidades nos momentos
turbulentos. O individuo competente tende a receber mais desafios e a medida
que agem de forma positiva recebem outros maiores. De acordo com Zerafian
(2001), o sistema classico ndo consegue identificar as competéncias, pois
distinguem o individuo apenas pelo que faz e ndo pelos resultados obtidos
através de suas agdes, ndo entendendo a aumento organizacional assumido
pelas pessoas envolvidas.

Portanto compete a reflexdo de uma necessidade de se repensar os
modelos organizacionais existentes, sugerindo uma mudanga em uma forma
de agir ajustada ao aproveitamento de uma era de desenvolvimento de
competéncias. Moldando as estruturas para que se tornem aptas a receber
colaboradores proativos e com atitudes, para que possam desenvolver a
dimensdo denominada o “pode fazer” dentro das organizagbes, indicado aqui
como a capacidade que cada estrutura organizacional tem para receber
individuos aptos e competentes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Dessa forma conclui-se que competéncia ndo é apenas um conjugado
de qualificagbes que cada individuo detém, se faz necessario também colocar
em pratica o que se sabe, ou seja, mobilizar e aplicar essas qualificagbes em
um contexto especifico.

Pois a competéncia esta ligada a habilidade, saber fazer e ao poder
fazer, pois, ser competente ndo denota que o individuo carece especificamente
de conhecimento. Se faz necessario que o individuo tenha em mente o que a
competéncia pode fornecer a ele, enquanto processo essencial ao
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conhecimento. Competéncia significa a qualidade que uma pessoa possui e
que é entendida pelos outros.

E o poder fazer é o que nos estimula a executar nossas habilidades e
conhecimentos. E a predisposicdo que influencia nosso comportamento diante
das pessoas e das situagodes.

Isso, dependendo da forma como € feita a gestdo por competéncia
elas podem favorecer a aquisigdo de vantagens competitivas que contribuem
na diferenciagdo da organizagao de suas concorrentes.

Pois segundo Neri (2005), no modelo de treinamento por
competéncias, treinar € oferecer oportunidades para que as pessoas possam
frequentemente refletir sobre seus significados e exercitar a autocritica,
posicionando-se, assim, diante das circunstancias empresariais e de seu
projeto de vida.

De acordo com Carbone et al., (2005):

O modelo de gestdo por competéncia é visto, como um
dos mecanismos para produzir beneficios concretos aos
negocios, nos diferentes niveis da organizagdo, a medida
que permite a identificagdo e a disseminagao das diversas
competéncias humanas e organizacionais.

O processo de lideranga realizado de forma exagerada transforma o
desdobramento dos gestores em um esforgo nem um pouco eficaz, onde
grande parte desses gestores trabalham de forma inapropriada por nao
desenvolverem as competéncias imprescindiveis a colocagdo a qual ocupam.

Os gestores bem-sucedidos se mostram capazes de se sobrepor ao
seu perfil e as habilidades adequadas para alcangar o que € importante e
merecedor a proporgédo que evoluem na hierarquia dentro da organizagao.

O “ poder fazer” vem instituindo espago dentro dos estudos sobre
GPPC, o que demonstra uma preocupagdo em transformar as organizagdes e
implantar estruturas adequadas para se difundir esse modelo, adequando as
necessidades que existem na organizacdao e fornecendo meios para

desenvolver uma gestao com compromisso e qualidade.
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Sendo assim, ndo existe um conceito Unico para competéncia. Alguns
autores definem como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
que classificam um individuo a desempenhar uma determinada funcéo.
Enquanto que outros entendem ndo como um conjunto de qualificagbes do
individuo e sim as realizagdes por ele alcangada em seu trabalho. Dessa forma
deve-se avaliar a capacidade que cada organizagdo tem em aproveitar as
competéncias de cada individuo envolvido no processo de evolugdo da
empresa, para isso se faz necessario um ambiente organizacional aberto a
opinides e atitudes inovadoras, pois o “poder fazer” vai avaliar, medir e apontar

se 0 ambiente organizacional esta apto a receber as competéncias individuais.
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ABSTRACT

This paper presents a theoretical essay descriptive exploratory with the
aim of presenting considerations Management Competency. In a world of
rapid technological and market advances through a new gaze fixed on a
current and dynamic concept. Training is a tool that adapts it the
improvement of knowledge (knowledge), skills (know-how) and attitudes
(want to do). The connection between the three letters is called CHA's
needs and is well-defined and updated. responsibility for management of
the CHA's work harmoniously, committed and organized.

Keywords: Management. Competence. Organization. Power
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