
Aula 12 3 Avaliação de Desempenho por 
Competências (Parte 1)
Desvendando a Avaliação de Desempenho por Competências: Seu Guia Prático para o 
Futuro do Trabalho

Olá! Que bom ter você aqui, pronto para aprofundar seus conhecimentos em um tema tão crucial para o mundo 
corporativo e para sua própria carreira. Sabemos que o dia a dia é corrido, mas investir em aprendizado é o que 
nos diferencia e nos prepara para os desafios que virão.

Nesta aula, vamos mergulhar na Avaliação de Desempenho por Competências, um conceito que tem 
transformado a forma como as organizações enxergam e desenvolvem seus talentos. Não se trata apenas de um 
método de RH, mas de uma ferramenta estratégica que pode impulsionar sua equipe, sua empresa e, claro, sua 
trajetória profissional. Para você, estudante universitário em busca de horas complementares ou candidato a 
concursos públicos, dominar este assunto é um diferencial competitivo valioso, seja para aplicar no mercado ou 
para enriquecer seu currículo e pontuar em avaliações.

Nosso objetivo principal é que, ao final desta aula, você seja capaz de identificar as limitações dos modelos 
tradicionais de avaliação, compreender as vantagens da abordagem por competências, reconhecer os diferentes 
tipos de avaliação (autoavaliação, gestor, 180° e 360°) e entender as etapas essenciais para a implantação de um 
sistema robusto. Vamos, juntos, construir um conhecimento sólido e aplicável.

Para isso, faremos uma jornada que começa com a análise do passado, passa pela apresentação de soluções 
inovadoras e culmina na compreensão de como aplicar tudo isso na prática, sempre conectando com as 
tendências mais recentes do mercado, como as competências digitais e as metodologias ágeis. Prepare-se para 
uma aula dinâmica, cheia de exemplos e reflexões que farão você ver a avaliação de desempenho com novos 
olhos.



O Espelho Retrovisor: Limitações dos 
Modelos Tradicionais de Avaliação
Imagine por um momento que você está dirigindo um carro, mas só pode olhar para o espelho retrovisor. Seria uma 
viagem bem complicada, não é? Você saberia onde esteve, mas teria muita dificuldade em prever o que está à 
frente, desviar de obstáculos ou planejar sua rota futura. Essa analogia nos ajuda a entender as limitações dos 
modelos tradicionais de avaliação de desempenho.

Por muito tempo, as empresas se apoiaram em sistemas que focavam excessivamente no passado, em resultados 
numéricos e no cumprimento de tarefas específicas. O problema é que, ao olhar apenas para o que já aconteceu, 
perdemos a chance de entender o "como" e o "porquê" por trás desses resultados. Um vendedor pode ter batido a 
meta, mas será que ele o fez de forma ética? Um gerente pode ter entregado um projeto no prazo, mas como foi 
sua liderança e colaboração com a equipe? Essas perguntas, muitas vezes, ficavam sem respostas claras.

Esses modelos, embora tivessem sua utilidade, frequentemente geravam mais frustração do que desenvolvimento. 
Colaboradores se sentiam julgados por um desempenho pontual, sem que suas habilidades, atitudes e potencial 
fossem devidamente considerados. O foco era na falha ou no sucesso isolado, e não na jornada de aprendizado e 
crescimento.



O Desafio de Olhar Além dos Números: Por 
Que o Tradicional Não Basta Mais?
A insatisfação com os modelos tradicionais não é um capricho, mas uma necessidade que surgiu com a evolução 
do mercado de trabalho. As organizações perceberam que apenas medir o que foi feito não era suficiente para 
garantir a competitividade e o desenvolvimento sustentável. Era preciso ir além, entender o que realmente 
impulsiona o sucesso e como as pessoas podem ser preparadas para os desafios futuros.

Pense em um time de futebol. O placar final é importante, claro. Mas um bom técnico não avalia seus jogadores 
apenas pelos gols marcados ou defendidos. Ele observa a técnica, a capacidade de trabalhar em equipe, a 
resiliência sob pressão, a adaptabilidade tática. Ele quer saber se o jogador tem as competências para performar 
bem em diferentes situações e evoluir. Os modelos tradicionais, muitas vezes, eram como olhar apenas para o 
placar, sem entender o jogo.

Essa falta de profundidade levava a avaliações subjetivas, baseadas em impressões pessoais do gestor, e a um 
desalinhamento com a estratégia da empresa. Como desenvolver talentos se não sabemos quais habilidades são 
realmente cruciais para o futuro da organização? E como motivar um colaborador se a avaliação não oferece um 
caminho claro para seu crescimento? A resposta é: com muita dificuldade.

Avaliação por Metas
Âmbito: Foco em resultados

Base: Objetivos quantitativos

Exemplo: Vendedor atinge meta 
de vendas

Avaliação por Tarefas
Âmbito: Foco em atividades

Base: Descrição de cargo

Exemplo: Funcionário completa 
lista de tarefas diárias

Avaliação de Traços
Âmbito: Foco em 
características

Base: Subjetividade do 
avaliador

Exemplo: "É proativo" ou "Não 
é organizado"



O GPS do Desenvolvimento: Vantagens da 
Avaliação por Competências
Se os modelos tradicionais eram como um espelho retrovisor, a Avaliação de Desempenho por Competências é 
como um GPS moderno. Ela não apenas mostra onde você está e onde esteve, mas traça rotas para onde você 
quer ir, alerta sobre desvios e sugere caminhos alternativos para otimizar sua jornada. Essa abordagem representa 
uma mudança fundamental: saímos do "o que" foi feito para o "como" foi feito e, mais importante, para o "o que 
pode ser feito" no futuro.

Ao invés de focar apenas nos resultados finais, a avaliação por competências investiga os comportamentos, 
conhecimentos e habilidades que levaram (ou não) a esses resultados. Ela busca entender as competências que 
um profissional demonstra ao realizar suas atividades, como ele se relaciona com a equipe, como lida com 
desafios, sua capacidade de inovação, sua inteligência emocional, entre outros aspectos cruciais. É como um 
treinador esportivo que não só olha o placar, mas analisa a técnica, a estratégia e o espírito de equipe de seus 
atletas para aprimorá-los.

Essa perspectiva mais completa permite que a avaliação se torne uma ferramenta poderosa de desenvolvimento. 
Ela oferece um diagnóstico preciso das lacunas de competências e dos pontos fortes, permitindo a criação de 
planos de desenvolvimento individualizados e alinhados tanto com as aspirações do colaborador quanto com os 
objetivos estratégicos da organização. É um ciclo virtuoso de aprendizado e melhoria contínua.



Construindo o Futuro: Impacto e Benefícios 
da Abordagem por Competências
A adoção da avaliação por competências não é apenas uma moda, mas uma estratégia que traz benefícios 
tangíveis para todos os envolvidos. Para a empresa, significa ter um time mais alinhado com sua cultura e 
estratégia, capaz de se adaptar rapidamente às mudanças do mercado e de inovar. Para o colaborador, é a 
oportunidade de ter clareza sobre o que se espera dele, receber feedback construtivo e direcionado, e ter um 
plano de carreira mais estruturado e transparente.

Pense na construção de uma casa. Se você tem um projeto detalhado que especifica não apenas o tamanho dos 
cômodos, mas também a qualidade dos materiais, a estrutura e o design, o resultado final será muito mais robusto 
e funcional do que se você improvisasse. A avaliação por competências funciona como esse projeto detalhado, 
garantindo que cada "tijolo" (cada competência) esteja no lugar certo e seja de alta qualidade, construindo uma 
estrutura sólida para o crescimento profissional e organizacional.

Além disso, essa abordagem promove um maior engajamento. Quando os colaboradores entendem que a avaliação 
é uma ferramenta para seu próprio desenvolvimento e não apenas um julgamento, eles se tornam mais abertos ao 
feedback e mais proativos na busca por aprimoramento. Isso se traduz em equipes de alta performance, maior 
retenção de talentos e um ambiente de trabalho mais positivo e produtivo.

Benefícios para a Empresa

Alinhamento estratégico

Desenvolvimento de talentos

Maior engajamento da equipe

Redução de turnover

Cultura de alta performance

Benefícios para o Colaborador

Clareza de expectativas

Feedback construtivo e direcionado

Plano de desenvolvimento individual

Reconhecimento e valorização

Crescimento profissional



O Profissional 4.0: Competências Digitais e 
a Indústria do Futuro
O mundo não para de girar, e com ele, as demandas do mercado de trabalho se transformam em velocidade 
vertiginosa. Se antes bastava ser bom em sua área técnica, hoje, o profissional precisa ser um verdadeiro 
camaleão, capaz de se adaptar, aprender e inovar constantemente. É nesse cenário que as Competências Digitais 
e para o Futuro do Trabalho ganham um protagonismo sem precedentes, especialmente com o avanço da Indústria 
4.0.

Pense no seu smartphone. Ele não é apenas um telefone, certo? É uma ferramenta multifuncional que precisa de 
aplicativos constantemente atualizados para se manter relevante e útil. Da mesma forma, nós, profissionais, 
precisamos atualizar nosso "sistema operacional" e instalar novos "aplicativos" (competências) para navegar no 
ambiente de trabalho atual. A avaliação por competências é fundamental para identificar quais "apps" precisamos 
desenvolver.

Competências como pensamento crítico, inteligência emocional, adaptabilidade, literacia digital e colaboração 
remota não são mais diferenciais, mas sim requisitos básicos. Um profissional de RH, por exemplo, não só precisa 
entender de pessoas, mas também saber analisar dados para tomar decisões estratégicas, utilizar plataformas 
digitais para gestão de talentos e liderar equipes em ambientes híbridos. A avaliação por competências nos ajuda a 
mapear essas habilidades e a criar planos para desenvolvê-las.



Agilidade em RH: Mapeando Competências 
para Ambientes Dinâmicos
A velocidade das mudanças no mercado exige que as organizações sejam ágeis, e o RH não pode ficar para trás. 
As Metodologias Ágeis em RH conectam a gestão por competências à necessidade de flexibilidade e resposta 
rápida. Não basta ter um plano de desenvolvimento engessado; é preciso que ele seja iterativo, adaptável e focado 
em resultados rápidos.

Imagine uma equipe de Fórmula 1. Eles não seguem um plano rígido para todas as corridas; eles se adaptam à 
pista, ao clima, ao desempenho dos pneus e à estratégia dos adversários. A cada volta, há uma avaliação e um 
ajuste. Da mesma forma, a gestão por competências em um ambiente ágil permite que as empresas identifiquem 
rapidamente as competências necessárias para um projeto específico, avaliem o desempenho da equipe em ciclos 
curtos e ajustem os planos de desenvolvimento em tempo real.

Isso significa que a avaliação por competências se torna uma ferramenta viva, que ajuda a construir e aprimorar 
equipes de alta performance em ambientes dinâmicos. Ela permite mapear competências como a capacidade de 
auto-organização, a proatividade na resolução de problemas, a comunicação eficaz e a resiliência diante de 
desafios inesperados. É a ponte entre o desenvolvimento individual e a capacidade da organização de inovar e 
prosperar.



O Olhar para Si Mesmo: A Importância da 
Autoavaliação
Antes de qualquer feedback externo, há um passo fundamental e muitas vezes subestimado: a autoavaliação. 
Pense nela como um espelho que não reflete apenas sua imagem externa, mas também sua percepção interna, 
suas reflexões sobre seu próprio desempenho, suas forças e seus pontos a desenvolver. É o momento de parar, 
respirar e fazer uma análise honesta e introspectiva.

A autoavaliação é crucial porque nos força a sair do piloto automático. Ela nos convida a refletir sobre como 
agimos em determinadas situações, quais competências utilizamos, onde poderíamos ter feito diferente e quais 
resultados alcançamos. Por exemplo, um profissional pode refletir sobre sua capacidade de comunicação em 
reuniões, identificando se foi claro, objetivo e se conseguiu engajar os colegas. Essa reflexão é a base para 
qualquer processo de desenvolvimento.

Quando um colaborador se autoavalia, ele se torna um agente ativo de seu próprio crescimento. Ele não espera 
passivamente pelo feedback do gestor, mas já chega à conversa com suas próprias análises e propostas de 
melhoria. Isso não só demonstra maturidade e proatividade, mas também facilita o diálogo e o alinhamento de 
expectativas, transformando a avaliação em uma verdadeira parceria para o desenvolvimento.



A Perspectiva do Líder: A Avaliação do 
Gestor como Guia
Se a autoavaliação é o seu espelho, a avaliação do gestor é como o olhar experiente de um maestro que guia sua 
orquestra. O líder, por sua posição e experiência, tem uma visão privilegiada do desempenho da equipe, dos 
desafios do negócio e das competências necessárias para o sucesso. Sua avaliação é fundamental para direcionar 
o desenvolvimento individual e coletivo.

O gestor não apenas observa o que o colaborador faz, mas também como ele se encaixa nos objetivos da área e 
da empresa. Ele pode identificar padrões de comportamento, pontos cegos que o próprio colaborador não percebe 
e oportunidades de desenvolvimento alinhadas com a estratégia organizacional. Por exemplo, um gestor pode 
observar que um membro da equipe, embora tecnicamente excelente, precisa desenvolver sua capacidade de 
delegar tarefas para crescer na carreira.

O feedback do gestor, quando bem estruturado e focado em competências, é uma bússola poderosa. Ele deve ser 
construtivo, específico e focado em comportamentos observáveis, e não em traços de personalidade. É a 
oportunidade de alinhar expectativas, reconhecer esforços e direcionar o colaborador para o caminho certo, 
garantindo que seu crescimento individual contribua para o sucesso da equipe e da organização.

Autoavaliação
Fonte: O próprio colaborador

Foco: Percepção pessoal, reflexão

Benefício: Autoconsciência, proatividade

Desafio: Subjetividade, viés pessoal

Avaliação do Gestor
Fonte: O líder direto

Foco: Desempenho no cargo, alinhamento 
estratégico

Benefício: Direcionamento, desenvolvimento de 
equipe

Desafio: Subjetividade, viés do líder



Ampliando o Horizonte: A Avaliação 180°
Depois de olhar para si mesmo e receber o feedback do seu líder, é hora de começar a ampliar a perspectiva. A 
Avaliação 180° é um passo intermediário e muito eficaz para isso. Ela envolve a avaliação do colaborador pelo seu 
gestor direto e a autoavaliação do próprio colaborador. É como ter uma conversa bilateral, onde ambos os lados se 
expressam e buscam um ponto de convergência.

Essa modalidade de avaliação é extremamente valiosa porque promove um diálogo mais rico e transparente. O 
gestor e o colaborador sentam-se para discutir os pontos de vista sobre o desempenho e as competências. Onde 
há concordância, reforça-se o que está funcionando bem. Onde há divergência, abre-se espaço para a discussão, 
para a compreensão de diferentes perspectivas e para o alinhamento de expectativas. Por exemplo, o gestor pode 
perceber que o colaborador se subestima em uma competência, ou vice-versa, e essa conversa é crucial para 
ajustar a rota.

A Avaliação 180° fortalece a relação líder-liderado, pois transforma o processo de avaliação em um momento de 
parceria e co-criação de planos de desenvolvimento. Ela ajuda a construir confiança e a garantir que o feedback 
seja percebido como uma ferramenta de apoio, e não de julgamento. É um passo importante para uma cultura de 
feedback mais aberta e construtiva dentro da organização.



A Visão Panorâmica: A Poderosa Avaliação 
360°
Se a Avaliação 180° é uma conversa bilateral, a Avaliação 360° é como um diamante lapidado, visto de todos os 
ângulos. Ela é a modalidade mais abrangente e, por isso, uma das mais poderosas para o desenvolvimento de 
competências. Aqui, o feedback não vem apenas do gestor e do próprio colaborador, mas também de pares 
(colegas de mesmo nível), subordinados (se houver), e até mesmo de clientes ou fornecedores, dependendo da 
relevância.

Imagine que você está tentando entender a reputação de um restaurante. Você não perguntaria apenas ao dono, 
certo? Você perguntaria aos clientes, aos funcionários, talvez até aos fornecedores. A Avaliação 360° aplica essa 
mesma lógica ao desempenho profissional. Ao coletar feedback de múltiplas fontes, a organização obtém uma 
visão holística e muito mais completa do desempenho e das competências de um indivíduo.

Essa visão panorâmica é fundamental para identificar pontos cegos 3 aquelas áreas em que o colaborador pode 
ter uma percepção diferente da realidade, ou que ele simplesmente não percebe. Por exemplo, um gerente pode se 
considerar um excelente comunicador, mas o feedback de seus subordinados pode indicar que ele não é tão claro 
ou acessível quanto pensa. A Avaliação 360° oferece uma riqueza de informações que permite um plano de 
desenvolvimento muito mais preciso e eficaz, impulsionando o crescimento integral do profissional.

Avaliação 180°

Fontes: Gestor e Autoavaliação

Abrangência: Média (duas perspectivas)

Foco: Alinhamento líder-liderado

Benefício: Diálogo transparente

Complexidade: Moderada

Avaliação 360°

Fontes: Gestor, Autoavaliação, Pares, Subordinados, 
Clientes (opcional)

Abrangência: Alta (múltiplas perspectivas)

Foco: Desenvolvimento integral, pontos cegos

Benefício: Visão holística, feedback completo

Complexidade: Alta (requer mais gestão)



O Projeto da Mudança: Etapas para a 
Implantação de um Sistema de Avaliação por 
Competências (Parte 1)
Implementar um sistema de avaliação por competências não é algo que se faz da noite para o dia. É como construir 
um prédio: exige um planejamento cuidadoso, desde a fundação até os acabamentos. A primeira etapa é o 
Planejamento Estratégico, que garante que o sistema esteja alinhado com os objetivos maiores da organização.

Imagine que você vai construir uma casa. Antes de colocar o primeiro tijolo, você precisa saber por que está 
construindo, para quem, qual o orçamento e qual o estilo. Da mesma forma, uma empresa precisa definir 
claramente os objetivos do sistema de avaliação. É para desenvolvimento? Para promoções? Para remuneração? 
Ter clareza sobre isso é o primeiro passo para o sucesso.

Em seguida, vem o mapeamento das competências. Quais são as habilidades, conhecimentos e atitudes 
essenciais para o sucesso na sua organização, hoje e no futuro? Isso envolve identificar as competências 
organizacionais (que todos devem ter), funcionais (específicas de cada área) e individuais (para cada cargo). Por 
exemplo, uma empresa de tecnologia pode definir "inovação" e "colaboração" como competências 
organizacionais-chave, enquanto um time de vendas precisaria de "negociação" e "resiliência". Envolver a alta 
direção nesse processo é crucial para garantir o apoio e o alinhamento estratégico.



Do Papel à Prática: Desenho e Comunicação 
do Sistema
Com o planejamento estratégico em mãos, o próximo passo é transformar essas ideias em um sistema funcional. 
Esta fase envolve o Desenho e a Comunicação do sistema, garantindo que ele seja claro, justo e bem 
compreendido por todos. É como lançar um novo produto: você precisa de um bom design e de uma comunicação 
eficaz para que as pessoas o usem e o valorizem.

Primeiro, é preciso desenhar os instrumentos de avaliação. Isso inclui a criação de formulários, escalas de 
avaliação e guias de feedback que sejam claros, objetivos e fáceis de usar. É fundamental que esses instrumentos 
reflitam as competências mapeadas e permitam uma avaliação consistente. Por exemplo, para avaliar a 
competência "Comunicação", pode-se usar uma escala que vai de "Raramente se comunica de forma clara" a 
"Sempre se comunica de forma exemplar, adaptando a mensagem ao público".

Depois, vem o treinamento dos avaliadores. Os gestores, que serão os principais aplicadores do sistema, 
precisam ser capacitados para dar feedback construtivo, evitar vieses e utilizar as ferramentas corretamente. Sem 
um bom treinamento, o sistema pode falhar. E, por fim, a comunicação do processo para toda a organização. É 
vital explicar o "porquê" da avaliação, como ela funciona, quais são os benefícios e o que se espera de cada um. A 
transparência gera confiança e engajamento.



O Ciclo Contínuo: Execução, Análise e o 
Poder do Upskilling/Reskilling
Com o sistema planejado e comunicado, é hora de colocá-lo em ação. A fase de Execução e Análise é onde a 
mágica acontece, e os dados coletados se transformam em insights valiosos. Mas a história não termina aqui; ela 
se conecta diretamente com o futuro do desenvolvimento de talentos: o Upskilling e Reskilling.

Pense em um atleta que treina, compete e depois analisa seu desempenho para ajustar o próximo treino. A 
execução da avaliação é a "competição": os gestores e colaboradores aplicam as ferramentas, coletam o feedback 
e realizam as conversas de desenvolvimento. Essa coleta de dados é a matéria-prima para a análise. O RH, com o 
apoio de ferramentas de People Analytics, pode identificar padrões, lacunas de competências em nível individual, 
de equipe ou organizacional.

É aqui que a avaliação por competências se torna uma ponte poderosa para o Upskilling e Reskilling. Se a análise 
revela que muitos colaboradores precisam desenvolver a competência de "literacia digital", por exemplo, a 
empresa pode criar programas de upskilling (aprimoramento de habilidades existentes) ou reskilling 
(desenvolvimento de novas habilidades para novas funções). A gestão por competências, portanto, não é um fim 
em si mesma, mas um meio para garantir que a força de trabalho esteja sempre atualizada e preparada para as 
demandas do futuro, adaptando-se às inovações e às mudanças do mercado.



Consolidação do Aprendizado e Próximos 
Passos
Chegamos ao final da primeira parte da nossa jornada pela Avaliação de Desempenho por Competências! 
Percorremos um caminho que nos levou desde as limitações dos modelos tradicionais, que nos mantinham 
olhando para o passado, até a compreensão das vantagens de uma abordagem focada em competências, que nos 
projeta para o futuro. Exploramos como as tendências de 2025, como as competências digitais e as metodologias 
ágeis, se integram a esse processo, e mergulhamos nos diferentes tipos de avaliação 3 da introspecção da 
autoavaliação à visão panorâmica da 360°. Por fim, iniciamos a discussão sobre as etapas cruciais para a 
implantação de um sistema robusto, conectando-o diretamente com o desenvolvimento contínuo através do 
upskilling e reskilling.

Em prática:

Reflita sobre como a avaliação por competências pode ser aplicada na sua área de interesse ou na 
sua empresa ideal.

Pense em uma competência que você gostaria de desenvolver e como um feedback 360° poderia te 
ajudar.

Considere como as competências digitais são essenciais para sua carreira e como você pode avaliá-
las.

Lembre-se que a avaliação é uma ferramenta de desenvolvimento, não de punição.

Autoavaliação
Qual das seguintes opções melhor descreve uma limitação dos modelos tradicionais de avaliação de 
desempenho? a) Foco excessivo no desenvolvimento de competências futuras. b) Ênfase na subjetividade e na 
visão 360° do colaborador. c) Concentração em resultados passados, sem considerar o "como" e o potencial 
de desenvolvimento. d) Integração de metodologias ágeis e upskilling no processo.

1.

A principal vantagem da avaliação de desempenho por competências, em comparação com os modelos 
tradicionais, é: a) A simplificação do processo de feedback, tornando-o mais rápido. b) O foco em 
comportamentos, conhecimentos e habilidades que impulsionam o sucesso e o desenvolvimento. c) A 
eliminação total da necessidade de feedback do gestor. d) A exclusividade na avaliação de competências 
digitais.

2.

Um profissional que recebe feedback de seu gestor, pares, subordinados e clientes está sendo submetido a 
qual tipo de avaliação? a) Autoavaliação b) Avaliação do Gestor c) Avaliação 180° d) Avaliação 360°

3.

Na etapa de implantação de um sistema de avaliação por competências, qual ação é crucial para garantir o 
alinhamento estratégico? a) Iniciar imediatamente a coleta de dados sem treinamento prévio. b) Definir os 
objetivos do sistema e mapear as competências essenciais com envolvimento da alta direção. c) Focar apenas 
na autoavaliação dos colaboradores. d) Ignorar as tendências de mercado para manter a simplicidade do 
processo.

4.

Explique, em suas palavras, como a avaliação por competências pode ser uma ferramenta eficaz para 
programas de upskilling e reskilling em um cenário de Indústria 4.0.

5.



Gabarito

Questão 1
Resposta: c)

Questão 2
Resposta: b)

Questão 3
Resposta: d)

Questão 4
Resposta: b)

Questão 5 - Resposta esperada:

A avaliação por competências identifica as lacunas de habilidades e conhecimentos dos colaboradores em 
relação às demandas da Indústria 4.0, como literacia digital, pensamento crítico e adaptabilidade. Com base 
nesse diagnóstico preciso, a empresa pode direcionar programas de upskilling para aprimorar competências 
existentes ou de reskilling para desenvolver novas habilidades, preparando a força de trabalho para as futuras 
necessidades do mercado e garantindo a competitividade organizacional.



Recursos e Próximos Passos

Conexão com a Próxima Aula:

Na Aula 13 3 Avaliação de Desempenho por Competências (Parte 2), aprofundaremos ainda mais neste 
tema, explorando os desafios na implantação, como superar resistências, a importância da calibração e 
do feedback contínuo, e como a avaliação se integra com outros subsistemas de RH, como remuneração 
e plano de carreira.

Recursos Adicionais

Livro
"Gestão por Competências: Como 
Transformar o Potencial Humano em 
Resultados" de Maria Odete 
Rabaglio 3 Para aprofundar nos 
conceitos e aplicações práticas.

Artigo
"The Future of Jobs Report 2023" 
do World Economic Forum 3 Para 
entender as competências mais 
demandadas globalmente.

Vídeo
TED Talk sobre feedback 
construtivo 3 Para aprimorar suas 
habilidades de dar e receber 
feedback.

NOTA IMPORTANTE: As informações regulatórias/legais/técnicas desta aula estão atualizadas até 2025. Consulte 
sempre fontes oficiais para verificar alterações.


