Al:JALISE DA VIABILIDADE DE IMPLANTACAO DE UMA
GESTAO BASEADA NAS COMPETENCIAS: UM ESTUDO SOBRE
ESTE NOVO MODELO DE GERENCIAMENTO DE PESSOAS

FEASIBILITYSTUDY OF THE IMPLANTATION OF A
COMPETENCY-BASED MANAGEMENT:ASTUDYABOUT
THIS NEWMODEL OF PEOPLE MANAGEMENT

Jovana Rufino BARBAIS!
MSc. Roberto Pereira da SILVA?

RESUMO

Ao abordar o processo de Gestdo nas Organizagbes, sejam elas publicas ou
privadas, hd de se destacar as mudangas que estio surgindo em relagdo ao
diferencial competitivo baseado no capital humano que a elas pertence.

Por meio das identificagbes das transformagdes que surgiram em relacéo aos
‘recursos humanos”, surge um novo modelo de gerenciamento de pessoas
que deixa de favorecer a estrutura hierdrquica dos cargos e enobrece as
habilidades e competéncias necessdrias ao sucesso das organizacées e seus
parceiros, dentre eles: clientes, fornecedores, funciondrios, acionistas, efc.

Por intermédio deste novo modelo de gerenciamento, o funciondrio é avaliado
conforme o grau de desenvolvimento de suas competéncias;isto ocorre de
maneira direta nas atribuicbes e responsabilidades desenvolvidas pelas
pessoas, sendo este o ideal estabelecido para a compreensao da necessidade
de se obter uma Gestdo baseada na Competéncia.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas, capital humano, transformacédo e
competéncia.

ABSTRACT

To approach the process of Administer in the Organizations, be they communal
or abstained, has of if to highlight the changes that are appearing in relation to
competitive differential based in the human capital that thereto appurtenance.
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Across of the identifications of the transformations that appeared in relation to
the *human’s resources”, appears a new model of managing of people that
leaves of to favor the hierarchical structure of the positions and ennobles the
skills and competencies exigent to success of the organizations and your
partners, inside they: clients, suppliers, employees, shareholders, etc.

By intermediate gave new model of managing, the functionary is appraised as
the degree of development of your competencies, happen in a way air-line in
the ascriptions and developed responsibilities for the people, being this the
ideal established for the comprehension of necessity of if to obtain a based

Administration in the Competence.

Key words: Administer people, human capital, changes and competencies.

1.INTRODUCAO

Tendo como intuito abordar a relevancia
da obtencao de novas posturas em relagéo ao
“recursoshumanos” existentes nas organizacdes,
partindo do principio de que os resultados obtidos
nao se originam apenas de maquinas e equipa-
mentos modernos, mas também das pessoas
que as constituem, torna-se primordial que se
estabeleca um modelo diferenciado em relagéao
ao gerenciamento de pessoas.

Aviabilidade de seimplantaruma gestao
baseada nas competéncias surge emrazdo da
necessidade latente das organizacbes de se
ajustarem as mudangas que estao ocorrendoem
nossa sociedade, pois € na erado conhecimento
que o individuo é valorizado por meio de suas
qualidades intelectuais e competéncias em
relagdo & situagdo em que precisa atuar na
execucdo de uma agao.

Aterminologia utilizadaparadefinirGestao
porCompeténcia possuiafinalidade de abranger
umanovaidentidade emrelagc&o aovastouniverso
de mudangas que esta surgindo em relagdo a
politica, as praticas e aos processos de gestao,
tendo como preocupacéo verificar o que ha de
real, de modismo e de contetdo cientifico no
surgimento deste novo conceito.

2. GESTAQ DE PESSOAS: A ORIGEMDE
UMNOVO MODELO E SEUS DESAFIOS

No mundo competitivo em que estao
inseridas as organizagdes, surge a necessidade

de seradotada uma nova postura emrelacédo ao
capitalhumano que a elas pertence, visando lidar
comosdesafios que possam emergiremrelagao
aofuturo.

Sob a dtica de Ulrich (1998), ha oito
desafios que ele julga serem de extrema
importancia para os lideres atuais, pois
apresentamuma novarealidade competitiva, em
que serd abordada uma nova metodologia, seja
em relagdo as fungdes ou aos proprios pro-
fissionais de Recursos Humanos. Os desafios
sdo: Globalizagdo; Cadeia de valor para a
competitividade empresarial e os servigos de
Recursos Humanos; Lucratividade entre custoe
crescimento; Foco na capacidade; Mudangade
pardmetros; Tecnologia e atragao, reteng¢éo e
mensuragcdo da competéncia e do capital
intelectual.

A Globalizagao surgiu com o intuito de
dominar todo o0 ambiente competitivo, pois nela
estaoincluidos os novos mercados, os produtos,
asnovas mentalidades, conceitos, competéncias
existentes, e elatambéminterfere namaneirade
pensar sobre 0s negocios: por meio deste
conceito, surge a necessidade de o profissional
em Recursos Humanos desenvolver novos
modelos e processos para que se obtenham
agilidade, eficiéncia e principalmente competitivi-
dade global.

Por meio da Cadeia de valor para a
competitividade empresarial e os servigcos
de Recursos Humanos, surge a necessidade
da criacdo de uma nova postura em relagéo as
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fungbes desenvolvidas pelos profissionais de
Recursos Humanos, aprimoradapela criagdode
variaveis que tornem mais proximo o contato
destes profissionais com os fornecedores e
vendedores de uma organizagéo, formando,
assim, uma cadeia de valor em relagdo ao
consumidor. Torna-se um foco diferenciado em
relagdo as praticas de Recursos Humanos,
estando mais voltado para essa cadeiade valores
e menos para as atividades internas da
organizagao, pois a mudanga do foco para o
consumidor altera a sua atengido que se
concentrava na organizagdo, sendo agora
direcionada para a cadeia de valor na qual ela
estarainserida.

Emrelagcdo aLucratividade entre custo
e crescimento, destaca-se que a lucratividade
sempre foi um dado primordial em uma
organizagdo que almeja lucros e crescimento
continuo, porém o que se apresenta € um novo
caminho para a obtenc&o de uma lucratividade
eficiente, sendo esta encontrada pelacombinagao
do crescimento da receita e da diminui¢cao dos
custos; porém, este crescimento da receita ndo
se mostra apenas para substituir o custo por
crescimento, mas também com projecdes para
que sejam encontradas diversas maneiras de
experimentar o crescimento lucrativo. Cabe aos
gerentes e profissionais de Recursos Humanos
buscarem este novo tipo de crescimento,
conseguido por meio de novas maneiras de se
conceber e aplicar as praticas organizacionais.

Com a atengdo voltada para o foco na
capacidade, ha uma redefinicdo e integragao
nas competéncias individuais. Para o autor, as
capacidades organizacionais formamo DNAda
competitividade. Sob este parametro, os
profissionais de Recursos Humanos precisam
desenvolver suas proprias capacidades, pois ndo
basta mais apenas contratar, treinar e mesmo
premiar os individuos, surge a necessidade de
criar um conjunto de capacidades organiza-
cionais, tendo como objetivo buscar as capacida-
des necessarias ao sucesso empresarial.

Na apresentagdo de Mudanc¢a de
parametros, astransformagdes surgempor meio

de varios cenarios apresentados em circunstan-
cias diversificadas, porém o desafio da
competitividade se apresenta o mesmo, emque
as organizagdes precisam agir cada vez mais
depressa, com maior tranquilidade. Neste
contexto, os profissionais de Recursos Humanos
precisam colaborar com as mudangas que
ocorrem naorganizagdo, coma aplicagdodeum
modelo organizacional. Outrofatorrelevante diz
respeito aos executivos, pois estes, muitas vezes,
pronunciam discursos exacerbados, com
propésitos de novas mudangas, porém eles
proprios ndo mudam, cabendo ao profissional de
Recursos Humanos abordar estes executivos
para que ajam de acordo com suas proprias
palavras.

Asinovagdes que envolvemaTecnologia
nos surpreendem a cada dia, de forma mais
intensa do que podemos acompanhar, tornando
nosso mundo mais préximo e mais veloz, pois
transcendem as disténcias, as diferencas de
linguas e culturas.

Com a utilizagéo pessoal de tecnologia,
surgiu a proximidade tambeém em relagao &
informacéo, as idéias encontradas no capital
intelectual sendo compartithadas de formarapida
e eficaz com os outros.

Atecnologia se apresenta comaintencdo
de obter grandes alteragées no modo e no lugar
onde o trabalho é realizado, pois com a nova
tecnologia, os funcionarios podem desenvolver
seu trabalho em casa ou em locais longinquos,
estando assim, conectados a organizagéao.
Devidoaestas mudangas emrelagdoaoindividuo
e o seu ambiente de trabalho, os gerentes e
profissionais de Recursos Humanos, que forem
responsaveis por esta reestruturagéo dotrabalho
nas organizagdes a que pertencem, precisam
descobrir a maneira mais eficaz de tornar a
tecnologia produtiva neste novo cenario
organizacional.

Pela Atragéo, reten¢ao e mensuragao
da competéncia e do capital intelectual, ha
acriagdo de mecanismos que visam & obtengdo
e retencdo de talentos, pois sdo adquiridas
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pessoas capacitadas em relagdo ao ambiente
competitivo, sendo o que serevela para o futuro
as organizagdes que competirdo para atrair,
desenvolver e reter pessoas com habilidades,
perspectivas e experiéncias, almejando conduzir
de forma eficaz os negdcios globais. N&o
menosprezando também a necessidade de
assegurar o capital intelectual, pois este significa
elevar o nivel da lideranga, implica também
aprender e divulgar as idéias e informagdes por
toda a organizagdo, sendo que este capital
ultrapassa o aprendizado, passando pelomesmo
de formamais rapida, melhorando, assim, ofluxo
deinformacgdes, necessidade esta que deve ser
sempre atualizada pelos profissionais que irdo
trabalhar nos Recursos Humanos do futuro.

A Reversao ndo necessariamente se
apresenta como uma transformacéao. Perce-
be-se que nos ultimos 15 anos muitas organiza-
¢bes iniciaram suas mudangas por meio de
esforgos de reversao, pelo downsizing, fusdes,
reestruturacdes, entre outros; porém, a reverséo
nao se apresenta como uma transformagao. A
transformagdo esta associada a imagem que &
visualizada da organizagdo, por meio de seus
funciondrios e consumidores, sendo voltada mais
para a criagdo de uma participagdo mental do
que para a criagdo de uma participagdo no
mercado; porém, tais transformagdes néo sao
faceis de seralcangadas, pois deverd haveruma
participagdo direta dos gerentes e profissionais
de Recursos Humanos, que devem concentrar-
se na transformagao para criarem mudancgas
primordiais e duradouras.

Na concepgéo de Fischer (2001), aadmi-
nistragdo de recursos humanos esta vinculadaa
manutengdo de umaforcadetrabalho, emqueo
homem recebe aagao e se ajusta ao esteredtipo
de eficiéncia que é adotado pela organizacio.

Ha neste conceito o objetivo de controlar
e prever o que este “recurso” humano podera
desenvolver por meio da execugdo de suas
atribuicdes, ocorrendo, assim; apenas uma
extensdodas demais atribuigBes administrativas
emrelagdo as relagdes humanas, sem que haja
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um envolvimento afetivo com as pessoas
envolvidas neste processo.

O termo gestao de pessoas surgiu nao
apenas com o intuito de inovar o conceito
referente a administragdo de recursos humanos,
mas também para identificar o carater real de
umaacio, sendo paraisso consideradaapropria
gestao, quetemcomofocode aten¢do as pessoas
envolvidas emuma organizagao.

Ainda sob a 6tica de Fischer, quando se
utiliza pessoas em vez de “recursos humanos”,
adquire-se um diferencial maior do conceito ora
utilizado, pois, para o autor, a administragdo
transmite a idéia de otimizagcdo de recursos,
incluindo as pessoas no mesmo patamar das
maquinas, equipamentos, materiais e recursos
financeiros, porém, estaidéia de otimizagclo esta
setornando cada dia mais desgastada. Utilizando
um exemplo que envolve uma maquina, no caso
um computador, Fischer nos explica que
conforme surge um modelo mais novo desta
maguina, logo este é substituido, sem mesmo
conhecermos por completo a que estava sendo
utilizada, ndo havendo, assim, nenhuma razéo
para continuar a utilizar o modelo antigo, pois o
novo software supera o anterior, mesmo antes
que todos os “recursos” do primeiro sejam
devidamente explorados.

Em tempos atuais, ha a necessidade de
se abordar um novo modelo de gesto, partindo
do préprio papel que o homem vem desem-
penhando em seu ambiente de trabatho,
acoplando caracteristicas mais humanas, ligadas
a instituicdo, ao saber, a sua criatividade,
despertandoa necessidade de se gerirasrelagdes
comas pessoas, € NnA0 ComMos ‘recursos”, oque
demonstra asalteragbes que devemseradotadas
na nova realidade empresarial, tornando vidvel
conhecer o que este novo modelo de gestao de
pessoas tem a oferecer e 0 que 0 mesmo
engloba.

O modelo de gestdo de pessoasinterage
com umconjunto de politicas, praticas, padrdes,
acdes e instrumentos que sdo adotados poruma
empresa, visando interferir no comportamento
humano, tendo a intengédo de direciona-loemseu
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ambiente de trabalho e engloba, entre outros
fatores, programas de qualidade total, processos
de planejamento estratégico, sistemas de
remuneragéo, de gestdo, de carreiras, avaliagdo
de desempenho € outros.

Navisao adotadapor Dutra (2001), ele nos
elucida sobre algumas transformagées que
auxiliaram nas mudangas ocorridas na formade
gerir pessoas, em que destaca a Alteracao no
perfil das pessoas exigido pelas empresas,
pois antes 0s funcionarios eram considerados
eficientes quando possuiam uma postura
obediente e disciplinada; hoje, prefere-se um
funciondrio autdbnomo e empreendedor, tornan-
do-se necessario que as organizacdes invistam
e estimulem as qualidades individuais, por meio
dodespentarda criatividade, paraque ocorrauma
melhora continua nos resultados obtidos pela
organizag&o. Outro fator relevante refere-se ao
Deslocamento dofoco da gestido de pessoas
pormeio do controle para ofoco por meiodo
desempenho; neste caso observamos que 0s
sistemastradicionais que envolvemagestaode
pessoas sdobaseados emteorias de Henry Ford
e Taylor, que consideravam os individuos como
seres controlaveis, mostrando, assim, uma
postura passiva do ser humano. O modelo atual
de gestédo de pessoas nos transmite a idéia de
desenvolvimento mutuo, pelo qual as
organizac¢des, ao se desenvolverem, desenvolvem
aspessoas e vice-versa, obtendo consequiente-
mente uma Maior participag¢ao das pessoas
no sucesso do negdécio ou da empresa, pois
aspessoas, aoingressarememumaorganizagao,
trazem consigo ndo apenas musculos e parte de
sua inteligéncia, mas também todo potencial,
garra, capacidade, determinagdo, objetivando
executar um bom trabalho, gerando, assim,
vantagens competitivas Unicas e, sendo estas
trabathadas, haverd conseqlientemente um
retorno a esses estimulos, sendo ampliada, em
conjunto comaorganizagio, suacapacidade de
visualizar e obterboas oportunidades de negdcio.

Pormeio dos dados que foramlevantados
em relagdo a gestédo de pessoas, percebe-se
que, ao ser implantado um novo modelo de

gerenciamento, deve-se avaliar se este modelo
de gestao éviavel e confidvel para que substitua
o modelo tradicional com total eficiéncia e
credibilidade. Porém, comestas mudancas, surge
também a necessidade de se utilizar a
competéncia como sendo um fator-chave com
relagdo & capacidade que sera extraida do
individuo e da organizagdo, adaptando suas
qualidades intelectuais e organizacionais paraa
melhoria continua de seu desenvolvimento e
aprimoramento profissional.

3. AUTILIZAGAO DA COMPETENCIA COMO
DIFERENCIAL COMPETITIVO NA
GESTAODEPESSOAS

Toda organizagao que procura obter um
crescimento sustentavel em suas atividades
necessita voltar-se para a sua estruturainterna
e para o capital humano que a ela pertence,
focando suavisao nas competéncias humanase
organizacionais.

Para Prahalad e Hamel, apudFernandes
(2003), as competéncias sdo equiparadas a
arvores, que eles chamam de competéncias
essenciais, de raizes da competitividade, como
segue:

A corporacgo diversidade € uma grande
arvore. O tronco e os galhos sdo os
produtos essenciais, 0s galhos menores,
as unidades de negdcio; as folhas, as
flores e 0s frutos séo os produtos finais. A
raiz, que promove a nutricdo, a susten-
tacdo e a estabilidade, é a competéncia
essencial.(Prahalad, Hamel, 1990).

Do ponto de vista de Barbalho (2002), a
gestdo que se baseia nas competéncias baseia-
se nas habilidades disponiveis nos talentos
humanos, tendo como prioridade a interagéo
destas habilidades com as necessidades de
negdcios de umaorganizagcdo, emque o alicerce
fundamental ndo é mais a estrutura hierarquica
baseada nos cargos, e sim as habilidades e
competéncias necessarias. ao sucesso da
organizacdo e de seus aliados, tais como:
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clientes, fornecedores, funcionarios e acionistas.
Ainda sob a visdo da autora: “Competéncia é
atributo de cidadania, do sujeito consciente e
organizado” (2002, p.02).

Por meio da coleta de dados até aqui
abordados, verifica-se aviabilidade daimplantag&o
de uma gestao baseada nas competéncias. No
entanto, um fator relevante a ser destacado
refere-se a como podera ocorrer a participagdo
direta do capital humano existente em uma
organizagao.

Para que hajaautilizacao das competén-
cias necessarias parao aprimoramento do novo
profissional que almeja atuarnas organizagoes,
Vendrell e Miranda, citados por Barbalho {2002),
detectaram seis tipos de competéncias baseadas
nosideais de Braslavsky, objetivando delineara
capacidade e, conseglientemente, acompeténcia
doindividuo, asaber:

« Competéncia intelectual — compe-
téncia que atua nos processos internos de
aprendizagem, de assimilagdo deidéias,imagens,
conceitos, andlises feitas pelas pessoas;

o Competéncia pratica — este tipo de
competéncia refere-se ao saber-fazer algo ou
algumacoisa, teriniciativaemrelacao astomadas
de decisao, colocando-as em pratica;

« Competéncia interativa — interage
com a participacdo das pessoas em algum
grupo, seja na familia, seja em pares, etfc.;

+« Competéncia social — engloba a
capacidade de ensinar e aprender com as
pessoas, envolve a forma de como se aceita a
lideranca, entre outros;

« Competéncias éticas — aborda a
capacidade de discernirentreobemeomal, que
envolve 0 ambiente onde os individuos se
encontram num processo de inter-relaciona-
mento;

» Competénciaestética—refere-sea
capacidade de discernir oque hadebomeoque
ha de ruim em relagéo a valores, em relagédo ao
que é belo e ao que é feio.

J.R.BARBAIS & R.P. SILVA

Outraabordagemque se apresentaviavel
em relagdo a variavel competéncia surge por
meio de uma orientagdo focada na carreira,
verificando de maneira intrinseca o que realmente
se deseja ou se aspira quanto a carreira.

Sob o conceito de Milkovich e Boudreau
(2000), as pessoas possuem uma orientacao
natural emrelagdo adeterminadas competéncias
e experiéncias que se apresentam antes mesmo
do inicio de suas vidas profissionais e seguem
nos primeiros anos de trabalho. Os autores citam
um exemplo detectado por uma pesquisa que
envolveu adolescentes e suas perspectivas em
relacdo aos interesses profissionais, que obteve
como resultado a auséncia de alteragdes nesta
fase sobre estes interesses, pois se estende até
15 anos depois. Com esta pesquisa surgiu uma
denominacao centrada em ancoras de carreira,
guetemcomoideal verificar o auto-conhecimento
dapessoa, baseado emsuasdiversas motivagdoes
e habilidades ocupacionais, tendo comofinalidade
orientar e integrar as experiéncias profissionais
de umapessoa; foramencontradas cinco&ncoras
de carreira, a saber:

1 - Competéncia técnica/funcional: por
meio deste tipo de competéncia, as pessoas
realizam o trabalho conforme suas habilidades,
sdo contrarias as mudangas, pois preferemoptar
pelo crescimento porintermédio do aumento da
capacidade técnica, em vez de obte-lo pelo
crescimento na estrutura organizacional;

2 — Competéncia gerencial: por esta
competéncia, as pessoas se desenvolvem por
suas proprias habilidades gerenciais inter-
pessoais, de sua competéncia analitica e
emocional essenciais aos altos escaldes da
administracdo; essas aspiracdes possuem um
relacionamento direto comas &ncoras dacarreira
e com as suas atividades especificas.

Estas duas ancoras foramas que mais se
destacaramno estudorealizado, porémha outras
trés ancoras que surgiram e sio:

3-Seguranca: nestavariavel encontra-se
aorientagdo dapessoa para trabalhar parauma
organizacao ou umadeterminada regido.
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4-Criatividade: surge aquiuma orientagéo
voltada para a criagéo de algo novo, de alguma
coisaque seja propria, podendo serum produto,
umtrabaltho artistico, umaempresa, entre outros;

5-Autonomia/Independéncia: orientagéo
voltada para a forma de se evitar realizar um
trabalho nos limites que Ihe s&o impostos pelo
proprio ambiente organizacional, sendo que
muitas dessas pessoas se tornam autdbnomas
ou montam seu proprio negécio.

Porintermédio destas compreensdes que
sdo abordadas por meio das orientagbes de
carreiradas pessoas, ocorre com maiorfacilidade
o0 entendimento de quais oportunidades podem
ser vidveis no recrutamento interno destas
pessoas, auxiliando, também, na avaliagdo dos
préprios rumos em relagéo as suas carreiras.

Partindo do principio que viabiliza a
inovagdo emrelacao a atuagdoda Administragdo
de Recursos Humanos, surge um modelo
diferenciado de gestaobaseado emcompeténcias
desenvolvido por Dutra (2001), que aborda os
conceitos de competéncia pormeio daconstrugéo
de uma escala que permite mensurar a
complexidade de entrega das pessoas, sendo
aplicada nas seguintes situagdes:

o Mensurarodesenvolvimento~-esta
varidvelvisamedirograu de desenvolvimentoque
um individuo obtém ao assumir atribuicbes e
responsabilidades durante um determinado
periodo;

o Avaliacao da eficiéncia de acbes
de desenvolvimento — avalia a eficiéncia das
acdes de desenvolvimento, tendo como recurso
a medi¢do da atuagédo de uma pessoa antes e
depois de determinada agéo, sendo também
acrescentado o periodo necessério para que
ocorra a efetividade desta agao;

¢ Estimulo ao autodesenvolvimen-
to — refere-se a capacidade das pessoas de
medir seu proprio desempenho, paraque hajaum
aprimoramento profissional;

+ Escala salarial — esta variavel deter-
minague umapessoa, quando assume ummaior
nivelde complexidade de atribui¢des e responsa-

bilidades, conseqiientemente, tem alterado o
seu valor em relagdo as suas competéncias,
sendo possivel ser construido por meio do fator
remuneragéo, utilizando-se uma escala salarial
vinculada a escala de complexidade, associando-
se, assim, seu desempenho a remuneragéo,
sendo esta utilizada para estimular o desenvolvi-
mento deste individuo;

+ Dimensionamento do quadro —ten-
do como ponto de partida que as necessidades
da organizagéo sdo a obtengao de pessoas com
determinadas competéncias paraatenderaessas
necessidades, surge como viavel o desenvolvi-
mento de uma escala que englobe a complexi-
dade, pois podera estabelecer quantas pessoas
serdo necessarias para um determinado
processo e para cada um dos seus niveis de
complexidade, pois ao se definir um quadro
satisfatério de individuos paracada processoda
organizacao, ha um estabelecimento de como
podera ocorrer uma aproximagao ao longo do
tempo, ocorrendo uma otimizagdo em sua folha
de pagamento;

¢ Otimizacao dos investimentos em
desenvolvimento — por meio das divisdes do
quadro na escala de complexidade e na
disposigdo de cada pessoa nessa escala, ha
umaviséo ampliada emrelacédo asfalhaseaos
excessos que poderdo ocorreremcadanivel de
complexidade, podendo, assim, investir mais
para que se obtenha umdesenvolvimento maior;

o Avaliacdao de desempenho — com
esta variavel verifica-se qual a quantidade de
entrega e de resultados que uma pessoadispensa
para a organiza¢ao ou para o negdcio, que é
divididaemtrés dimensoes interligadas entre si,
sendoaprimeirarelacionadaao desenvolvimento;
a segunda diz respeito ao esforgo; e a terceira
engioba o comportamento, sendo esta ultima
dimenséo um relevante fator que se refere ao
esforco da da pessoa; apresentando-se este de
forma abalada, podera ocorreralgumdistirbiono
ambiente organizacional e no desenvolvimento,
tanto emumacomo emmais de umapessoaque
esta ao seu redor.
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Portanto, torna-se necessario haver um
tratamento diferenciado em cada dimens&o do
desempenho, seja na maneira de como avaliar,
seja por meio das agdes posteriores a propria
avaliacdo, pois, para Dutra, ha em algumas
organizacdes uma mistura dessas dimensoes,
emque é dada énfase ao esforgo e ao comporta-
mento; porém, atualmente, o desenvolvimento
estd sendo considerado a dimensdo mais
importante do desempenho, tendo, assim, uma
atengdo mais especifica.

Pelos dados que foram selecionados até
o momento, verificam-se a necessidade e a
grande responsabilidade em se modelaraforma
de gerir o capital humano dentro de uma
organizag&o, pois, ao se quebrar um modelo
tradicional com o intuito de implantar algo
diferenciado, é necessaria a preocupagdocoma
credibilidade deste novo modelo, paracue ocorra
realmente a efetividade de suas agoes.

4.CONCLUSAO

Natentativade inovaremrelagéoao papel
desempenhado pelos profissionais de Recursos
Humanos, vé-seanecessidade latenteemagregar
valor em relacéo a realidade competitiva das
organizagdes. Valoreste que poderaserdetectado
pelo desenvolvimento de competéncias indivi-
duais intrinsecas as pessoas.

Por intermédio deste novo modelo de
gerenciamento de pessoas, surge deformaviavel
este diferencial no que diz respeito & relagéo
entre o individuo e o seu ambiente de trabalho,
sendo esta gestdo baseada nas competéncias e
habilidades necessarias para melhor gerir os
negocios daorganizagdo, pormeiodaidentificacao
dos talentos humanos. O fator humano.se
apresenta como pecga-chave paraaobtengao do
sucesso organizacional, ocorrendo porintermedio
de suas competéncias ou de seu capital
intelectual.

Com a apresentacéo deste novo modelo
denominado de Gestao por Competéncia, de-
ve-se destacar que ele esta atravessando uma

LR.BARBAIS & R.P.STLVA

fase de adaptacédo, tendo como objetivo a
substituigdo do modelo tradicional. No entanto,
ja surgiu com credibilidade tanto no que diz
respeito as organizagdes como por parte dos
proprios funcionarios, criando nao apenas
expectativas quanto as inovagdes, mas também
mostrando, na pratica, a viabilidade de sua
implantagdo.

5.REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

BARBALHO, C. R. S. Gestdo baseada nas
competéncias. Disponivel em: http://acd.ufrj.br/
sibi/snbu/snbu2002/oralpdf/26.a.pdf. Acessoem:
29/margo/03.

CARVALHO, J. L. A Empresa Brasileira:
Dimensdo Humana e sua representagao.
Disponivel em: <http://gestaorh.com.br/
artigo123jk.htm> Acesso em: 24/agosto/02.

COSTA, T. M. Z. A. Gestédo de conhecimento &
prética em evoluggo. Disponivel em: <http:/
ietec.com.br/Transcrito do Jornal Gazeta
Mercantil> Acesso em: 24/agosto/02.

DUTRA, J.S. etal. Gestédo por Competéncia: um
modelo avangado para o gerenciamento de
pessoas. 22 edi¢do, S&o Paulo: Editora Gente,
2001.

FERNANDES, B. H. R. Gestdo por Competén-
cias e Resultados Estratégicos: O caso de uma
empresa do setor de saneamento. Vi SEMEAD
(Simposio de Administragdo)/FEA/USP. Periodo:
25 e 26/margo/03. '

FISCHER, A. L. etal. Gestdo por Competéncia:
um modelo avangado para o gerenciamento de
pessoas. 22 edi¢ao, Sao Paulo: Editora Gente,
2001. '

MILKOVICH, G.T., BOUDREAU, J. W,
Administrag&o de recursos humanos. 1 2edicao,
S30 Paulo: Atlas, 2000.

ULRICH, D. Oscampedes de recursos humanos:
inovando para obter os melhores resultados
(Humanresources champions) Tradug&o de Cid
Knipel, Sao Paulo: Futura, 1998.

Cadernos da FACECA, Campinas. v. 13, n. 1. p. 5-12, jan./jun. 2004



	page 1
	Images
	Image 1
	Image 2

	Titles
	RESUMO 
	ABSTRACT 
	Cadernos da FACECA. Campinas, v. 13, n. I, p. 5-12,jan.ljun. 2004 


	page 2
	Images
	Image 1
	Image 2
	Image 3

	Titles
	(, 
	l.R. BARBAIS & R.I~ SILVA 
	Key words: Administer people, human capital, changes and competencies. 
	1. INTRODUÇÃO 
	Cadernos da FACECA, Campinas, v. 13, n. I. p. 5-12.jan.ljun. 2004 


	page 3
	Images
	Image 1

	Titles
	ANÁLISE DA VIABILIDADE DE IMPLANTAÇÃO DE UMA GESTÃO BASEADA NAS... 
	Cadernos da FACECA. Campinas. v. 13. n. I. p. 5-12, jan./jun. 2004 


	page 4
	Images
	Image 1
	Image 2
	Image 3
	Image 4
	Image 5
	Image 6
	Image 7
	Image 8

	Titles
	.I.R. BARBAIS & R.P SILVA 
	Cadel'llos da FACECA. Campinas. v. 13, n. I, p. 5. 12. jan.ljlln. 2004 


	page 5
	Images
	Image 1

	Titles
	ANÁLISE DA VIABILIDADE DE IMPLANTAÇÃO DE UMA GESTÃO BASEADA NAS... 
	Cadernos da FACECA, Campinas. v. 13. n. I. p. 5-12. jan.(jun. 2004 


	page 6
	Images
	Image 1
	Image 2
	Image 3
	Image 4

	Titles
	]0 
	J.R. BARBAIS & R.I'. SILVA 
	Cadernos da FACECA, Campinas, v. 13, n. I. p. 5-12,janJjun. 2004 


	page 7
	Images
	Image 1
	Image 2

	Titles
	ANÁLISE DA VIABILIDADE DE IMPLANTAÇÃO DE LIMA GESTÃO BASEADA NAS... 
	11 
	Cadernos da FACECA, Campinas, v. 13. n. I, p. 5-12. jan./jun. 2004 


	page 8
	Images
	Image 1

	Titles
	12 
	4. CONCLUSÃO 
	J.R. BARBAIS & R.P. SILVA 
	5. REFERÊNCIAS BIBLIOGRÁFICAS 
	Cadernos da FACECA. Campinas. v. 13.11. I. p. 5-12, jal1./jlll1. 2004 



