
Aula 2 3 Desvendando as Competências: Da 
Origem ao Futuro do Trabalho
Por Que Esta Aula é Essencial para Você?

No dinâmico mercado de trabalho atual, onde diplomas e currículos extensos já não são os únicos diferenciais, 
entender o que realmente impulsiona o sucesso profissional e organizacional é mais crucial do que nunca. Você já 
se perguntou por que algumas pessoas, com formações semelhantes, alcançam resultados muito superiores? Ou 
por que certas empresas parecem ter um "DNA" de sucesso que as distingue da concorrência? A resposta, muitas 
vezes, reside na compreensão e aplicação do modelo de competências.

Esta aula foi cuidadosamente elaborada para desmistificar o conceito de competências, guiando você desde suas 
origens até as tendências mais recentes que moldam o futuro do trabalho. Ao final, você não apenas terá um 
certificado valioso para suas horas complementares ou avaliação de títulos, mas também uma nova lente para 
enxergar seu próprio desenvolvimento e o das organizações. Prepare-se para uma jornada que transformará sua 
percepção sobre talento e performance.

O Que Você Será Capaz de Fazer ao Final Desta Aula?

Ao concluir esta jornada de aprendizado, você estará apto a:

Identificar o contexto histórico e os principais marcos que levaram ao desenvolvimento do modelo de 
gestão por competências.

Diferenciar claramente competências de qualificações tradicionais, compreendendo o valor agregado 
de cada uma.

Classificar os diversos tipos de competências 3 organizacionais, técnicas e comportamentais 3 e 
entender como se interligam.

Aplicar os conceitos de competências digitais e para o futuro do trabalho, reconhecendo sua 
relevância na Indústria 4.0.

Analisar a importância do upskilling e reskilling como estratégias de desenvolvimento contínuo.

Utilizar um glossário de termos essenciais para navegar com confiança no universo da gestão por 
competências.

Para facilitar sua navegação, exploraremos juntos: as raízes do modelo com David McClelland, a distinção entre o 
que você "sabe" e o que você "faz", os diferentes tipos de competências que moldam indivíduos e organizações, e 
como tudo isso se conecta com as demandas do futuro, incluindo agilidade, digitalização e a necessidade 
constante de aprendizado. Vamos começar?



A Semente da Ideia: Onde Tudo Começou?
Imagine um cenário onde as empresas contratavam pessoas baseadas quase que exclusivamente em seus 
diplomas, notas e experiências formais. Parecia lógico, não é mesmo? Afinal, um bom histórico acadêmico ou um 
currículo recheado de cargos importantes deveria ser garantia de sucesso. No entanto, a realidade muitas vezes se 
mostrava diferente: pessoas altamente qualificadas nem sempre entregavam os resultados esperados, enquanto 
outras, com formações menos "brilhantes", prosperavam. Essa lacuna entre o que se esperava e o que realmente 
acontecia no ambiente de trabalho começou a intrigar pesquisadores e profissionais de RH.
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O Problema Identificado
Testes de inteligência e avaliações 
tradicionais não eram preditores 
eficazes do sucesso profissional

02

A Pesquisa Pioneira
McClelland estudou diplomatas do 
Departamento de Estado dos EUA 
para identificar características de 
alta performance

03

A Descoberta
Não eram as notas ou QI que faziam 
a diferença, mas características 
como comunicação intercultural e 
resiliência

Foi nesse contexto de questionamento que, nos anos 1970, o psicólogo americano David McClelland, da 
Universidade de Harvard, lançou uma luz sobre o problema. Ele percebeu que os testes de inteligência e as 
avaliações tradicionais de desempenho não eram preditores eficazes do sucesso em diversas profissões. Havia 
algo mais, algo que ia além do conhecimento técnico puro ou das credenciais formais. McClelland buscava 
entender o que realmente diferenciava os profissionais de alta performance dos demais.

Sua pesquisa, inicialmente para o Departamento de Estado dos EUA, focou em identificar as características que 
distinguiam diplomatas de sucesso daqueles que não obtinham os mesmos resultados. Ele descobriu que não 
eram as notas na faculdade ou o QI que faziam a diferença, mas sim um conjunto de características subjacentes, 
como a capacidade de se comunicar em diferentes culturas, a resiliência diante de desafios e a habilidade de 
construir relacionamentos. Essa foi a semente do que hoje conhecemos como gestão por competências.



Além do Diploma: Competências vs. 
Qualificações Tradicionais
Você já se viu em uma situação onde um colega com um currículo impressionante não conseguia lidar com a 
pressão de um projeto, enquanto outro, talvez com menos títulos, resolvia tudo com maestria? Essa é a essência 
da diferença entre qualificações e competências. As qualificações tradicionais são como a ponta do iceberg: 
visíveis, mensuráveis e geralmente representadas por diplomas, certificados, cursos e experiências formais. Elas 
nos dizem o que uma pessoa sabe ou estudou.

Qualificações Tradicionais

O que a pessoa possui formalmente

Diplomas universitários

Certificações técnicas

Cursos de especialização

Experiências documentadas

Exemplo: Diploma em Engenharia, Certificado de 
Inglês Avançado, Curso de Excel

Competências

O que a pessoa faz com excelência e entrega

Conhecimento aplicado

Habilidades práticas

Atitudes adequadas

Resultados concretos

Exemplo: Capacidade de resolver problemas 
complexos, Liderança de equipes, Comunicação 
eficaz

No entanto, o verdadeiro poder de um profissional, aquilo que realmente o impulsiona ao sucesso e o diferencia, 
está abaixo da linha d'água, na parte invisível do iceberg. É aqui que entram as competências: um conjunto 
integrado de conhecimentos, habilidades e atitudes (o famoso CHA) que uma pessoa mobiliza para desempenhar 
uma tarefa ou função com excelência em um determinado contexto. Elas nos mostram o que a pessoa faz e como 
faz para gerar resultados.

Exemplo Prático: O Médico

Pense em um médico. Sua qualificação é o diploma de medicina, a residência, os cursos de 
especialização. Isso atesta que ele sabe sobre anatomia, fisiologia, patologias. Mas sua competência se 
manifesta quando ele aplica esse conhecimento para diagnosticar um paciente complexo, comunica o 
tratamento de forma empática, toma decisões sob pressão e lida com a incerteza. É a capacidade de 
mobilizar todo o seu CHA para resolver problemas reais e entregar valor.

Conectar essa distinção é fundamental para sua carreira e para a compreensão de como as empresas buscam 
talentos. Não basta ter o conhecimento; é preciso saber aplicá-lo de forma eficaz e adaptável.



O DNA da Organização: Competências 
Organizacionais (Core Competences)
Assim como as pessoas, as organizações também possuem suas competências. Você já parou para pensar por 
que algumas empresas são líderes incontestáveis em seus mercados, enquanto outras lutam para sobreviver? Não 
é apenas uma questão de ter bons produtos ou serviços, mas sim de possuir um conjunto de capacidades únicas e 
difíceis de serem imitadas, que as diferenciam e geram valor sustentável. Essas são as competências 
organizacionais, também conhecidas como Core Competences ou competências essenciais.

Apple
Integração de design, hardware 
e software criando experiência 
de usuário incomparável

Amazon
Maestria em logística e 
atendimento ao cliente com 
rapidez e eficiência 
impressionantes

Google
Capacidade de organizar 
informações mundiais e torná-
las universalmente acessíveis

As Core Competences são como a "receita secreta" de uma empresa. Elas representam a combinação de 
tecnologias, processos, conhecimentos e habilidades coletivas que permitem à organização entregar um benefício 
fundamental aos seus clientes. São a base sobre a qual a empresa constrói sua estratégia e sua vantagem 
competitiva. Elas não são facilmente compradas ou copiadas; são desenvolvidas ao longo do tempo, através de 
aprendizado contínuo e investimento estratégico.

Pense na Apple e sua capacidade de integrar design, hardware e software de forma intuitiva, criando uma 
experiência de usuário incomparável. Ou na Amazon, com sua maestria em logística e atendimento ao cliente, que 
permite entregar produtos com rapidez e eficiência impressionantes. Essas não são apenas características de seus 
produtos, mas sim competências profundamente enraizadas em sua cultura, processos e pessoas. Elas são o que 
as torna quem são e o que as mantém à frente.

Entender as Core Competences é crucial para qualquer profissional, pois elas ditam a direção estratégica da 
empresa e influenciam as competências individuais que são valorizadas. Se você trabalha em uma organização 
que tem a inovação como Core Competence, por exemplo, sua capacidade de pensar fora da caixa e propor novas 
soluções será altamente valorizada.



As Ferramentas do Ofício: Competências 
Técnicas
Depois de entender as competências que moldam uma organização, vamos focar nas que moldam o indivíduo. 
Imagine um artesão. Para criar uma peça de madeira, ele precisa de ferramentas específicas: um cinzel, uma lixa, 
uma serra. Ele também precisa saber como usar cada uma dessas ferramentas com precisão. No mundo 
profissional, essas "ferramentas" e o "saber usá-las" são as competências técnicas.

Programação
Domínio de linguagens como Python, Java, JavaScript 
para desenvolvimento de software

Análise Financeira
Conhecimento de normas fiscais, contabilidade e 
ferramentas de análise econômica

Engenharia
Aplicação de princípios da física, matemática e uso de 
softwares especializados

Marketing Digital
Uso de ferramentas de análise, SEO, gestão de 
campanhas e métricas

As competências técnicas referem-se aos conhecimentos e habilidades específicas necessárias para executar 
tarefas e funções relacionadas a uma determinada área de atuação ou profissão. Elas são a base para a realização 
de um trabalho. Um programador precisa saber linguagens de código; um contador, as normas fiscais; um 
engenheiro, os princípios da física e da matemática. São os "o quês" e "comos" do trabalho, focados na execução 
prática e no domínio de um campo específico.

Essas competências são geralmente adquiridas através de educação formal, treinamentos, cursos técnicos e 
experiência prática. Elas são mais fáceis de identificar e mensurar do que outros tipos de competências, pois estão 
diretamente ligadas a resultados tangíveis e a padrões de desempenho. Por exemplo, a capacidade de operar um 
software específico, de realizar uma análise financeira ou de desenvolver um plano de marketing são todas 
competências técnicas.

Embora sejam fundamentais para qualquer profissão, as competências técnicas, por si só, raramente são 
suficientes para garantir o sucesso pleno. Elas são o alicerce, mas o edifício precisa de mais para se manter de pé 
e prosperar. É aqui que entra a próxima categoria, que adiciona a profundidade e a adaptabilidade necessárias 
para o mundo profissional.



A Arte de Ser Humano no Trabalho: 
Competências Comportamentais
Você já conheceu alguém extremamente inteligente e tecnicamente brilhante, mas que tinha dificuldades em 
trabalhar em equipe ou em lidar com críticas? Por outro lado, talvez tenha se deparado com um colega que, 
mesmo não sendo um gênio técnico, conseguia engajar a todos, resolver conflitos e motivar o grupo a alcançar 
resultados extraordinários. A diferença entre esses dois cenários reside nas competências comportamentais, que 
são o verdadeiro "molho secreto" que tempera as habilidades técnicas e as torna mais eficazes.

Liderança
Capacidade de inspirar, motivar e guiar equipes em 
direção aos objetivos

Comunicação
Habilidade de transmitir ideias de forma clara, 
persuasiva e empática

Inteligência Emocional
Capacidade de gerenciar suas próprias emoções e 
as dos outros

Resiliência
Habilidade de se adaptar e se recuperar diante de 
adversidades

Criatividade
Capacidade de encontrar soluções inovadoras para 
problemas complexos

Trabalho em Equipe
Habilidade de colaborar efetivamente com pessoas 
diversas

As competências comportamentais, também conhecidas como soft skills, são um conjunto de atitudes, valores, 
traços de personalidade e características interpessoais que influenciam a forma como interagimos com os outros e 
como lidamos com as situações no ambiente de trabalho. Elas não estão ligadas a um conhecimento técnico 
específico, mas sim à maneira como nos portamos, comunicamos, resolvemos problemas e nos adaptamos.

Pense na capacidade de liderar uma equipe, de se comunicar de forma clara e persuasiva, de demonstrar empatia, 
de ser resiliente diante de adversidades, de ter inteligência emocional para gerenciar suas próprias emoções e as 
dos outros, ou de ser criativo para encontrar soluções inovadoras. Essas são todas competências 
comportamentais. Elas são cruciais porque, independentemente da sua área de atuação, você sempre estará 
interagindo com pessoas e enfrentando desafios que exigem mais do que apenas conhecimento técnico.

Em um mundo cada vez mais complexo e interconectado, as competências comportamentais são frequentemente 
o diferencial que separa um bom profissional de um profissional excepcional. Elas são a cola que une as equipes, a 
força que impulsiona a inovação e a chave para construir relacionamentos duradouros e produtivos.



O Mosaico Completo: Integrando os Tipos 
de Competências
Até agora, exploramos as competências organizacionais, técnicas e comportamentais de forma individual. No 
entanto, o verdadeiro poder do modelo de competências reside na forma como esses diferentes tipos se interligam 
e se complementam. Não se trata de escolher um tipo em detrimento de outro, mas sim de entender como eles 
formam um mosaico completo que impulsiona tanto o sucesso individual quanto o organizacional.

Tipo de Competência Foco Principal Exemplo Individual Exemplo 
Organizacional

Organizacional Capacidades únicas 
que diferenciam a 
empresa

(Indiretamente) 
Alinhamento com a 
cultura de inovação

Inovação contínua 
(Apple), Logística 
eficiente (Amazon)

Técnica Conhecimentos e 
habilidades específicos 
da função

Domínio de Python, 
Análise de dados, 
Contabilidade

Desenvolvimento de 
software, Manufatura de 
precisão

Comportamental Atitudes e traços que 
influenciam o 
desempenho

Liderança, 
Comunicação, 
Resiliência, Inteligência 
Emocional

Cultura de colaboração, 
Foco no cliente, 
Adaptabilidade

Exemplo Prático: O Arquiteto Completo

Imagine um arquiteto. Ele precisa de competências técnicas para projetar edifícios, calcular estruturas e 
usar softwares específicos. Mas para ser um arquiteto de sucesso, ele também precisa de competências 
comportamentais, como a capacidade de se comunicar com clientes e construtores, de liderar sua 
equipe, de resolver problemas inesperados no canteiro de obras e de ser criativo para inovar nos 
projetos. Além disso, se ele trabalha em uma empresa que tem a "sustentabilidade" como uma de suas 
competências organizacionais, ele precisará alinhar suas competências individuais para projetar 
edifícios ecologicamente corretos e eficientes.

A interconexão é evidente: as competências organizacionais definem o contexto e as prioridades, as competências 
técnicas fornecem as ferramentas para a execução, e as competências comportamentais garantem que essa 
execução seja feita de forma eficaz, colaborativa e adaptável. Um profissional completo é aquele que consegue 
harmonizar esses três pilares, contribuindo para os objetivos da organização e para seu próprio desenvolvimento.

Essa visão integrada é o que permite às empresas construir equipes de alta performance e aos indivíduos traçar 
planos de carreira mais estratégicos, focando no desenvolvimento de um conjunto equilibrado de competências.



Navegando no Futuro: Competências 
Digitais e para a Indústria 4.0
O mundo está em constante transformação, e a velocidade dessas mudanças é cada vez maior. A chamada 
Indústria 4.0, impulsionada por tecnologias como Inteligência Artificial, Big Data, Internet das Coisas e automação, 
está redefinindo a forma como trabalhamos e interagimos. Nesse cenário, as competências que eram valorizadas 
no passado podem não ser suficientes para o futuro. É preciso desenvolver um novo conjunto de habilidades para 
prosperar na era digital.

Competências Digitais

Literacia digital básica

Análise de dados

Segurança cibernética

Compreensão de algoritmos

Automação de processos

Uso de ferramentas de IA

Competências Humanas Essenciais

Pensamento crítico

Inteligência emocional

Adaptabilidade

Criatividade

Resolução de problemas complexos

Colaboração em equipes híbridas

As competências digitais vão muito além de saber usar um computador ou navegar na internet. Elas englobam a 
capacidade de entender e aplicar tecnologias digitais para resolver problemas, criar valor e inovar. Isso inclui 
desde a literacia digital básica (saber usar ferramentas e plataformas) até habilidades mais avançadas, como 
análise de dados, segurança cibernética e compreensão de algoritmos.

Mas a Indústria 4.0 não exige apenas habilidades técnicas digitais. Ela também amplifica a necessidade de 
competências comportamentais que são intrinsecamente humanas e difíceis de serem replicadas por máquinas. 
Pense no pensamento crítico, essencial para analisar grandes volumes de dados e tomar decisões estratégicas; 
na inteligência emocional, para gerenciar equipes híbridas e lidar com a pressão da mudança; na adaptabilidade, 
para aprender e desaprender rapidamente; e na criatividade, para inovar em um ambiente de constante disrupção.

Essas competências são o novo ouro no mercado de trabalho. Profissionais que conseguem combinar um bom 
domínio das ferramentas digitais com uma forte base de habilidades humanas estarão à frente, 
independentemente da área de atuação. É um convite para você olhar para o seu próprio desenvolvimento e 
identificar onde pode aprimorar essas capacidades cruciais.



Agilidade em RH: Competências para 
Ambientes Dinâmicos
No cenário atual, a única constante é a mudança. Empresas de todos os portes estão buscando ser mais ágeis, ou 
seja, capazes de responder rapidamente a novas demandas do mercado, inovar e se adaptar a ambientes incertos. 
Essa busca por agilidade não se restringe às equipes de tecnologia; ela permeia todas as áreas, incluindo o RH. 
Mas como a gestão por competências se encaixa nesse contexto de metodologias ágeis?

Equipes Auto-
organizadas
Profissionais com autonomia e 
proatividade para resolver 
problemas

Comunicação 
Transparente
Habilidade de compartilhar 
informações de forma clara e 
contínua

Entregas Incrementais
Capacidade de focar em 
resultados rápidos e valor 
contínuo

A conexão é profunda e estratégica. Em ambientes ágeis, as equipes são frequentemente auto-organizadas, 
multidisciplinares e focadas em entregas rápidas e incrementais. Para que isso funcione, os profissionais precisam 
de um conjunto específico de competências. Não basta apenas ter o conhecimento técnico; é preciso saber 
colaborar intensamente, comunicar-se de forma transparente, ter proatividade para resolver problemas e uma alta 
capacidade de adaptação a novas prioridades.

A gestão por competências, nesse contexto, torna-se uma ferramenta poderosa para o RH. Ela permite mapear e 
identificar quais competências são essenciais para que as equipes ágeis atinjam a alta performance. Por exemplo, 
em uma equipe Scrum, competências como "colaboração", "resolução de problemas", "autonomia" e "feedback 
construtivo" são tão importantes quanto as habilidades técnicas específicas de cada membro.

Ao entender essas necessidades, o RH pode desenvolver programas de treinamento e desenvolvimento focados 
em fortalecer essas competências, além de criar processos de recrutamento e seleção que busquem esses perfis. 
É uma forma de garantir que a organização tenha o talento certo, com as habilidades e atitudes necessárias, para 
prosperar em um mundo cada vez mais dinâmico e imprevisível.



Reinventando a Carreira: Upskilling e 
Reskilling
Em um mercado de trabalho que evolui a passos largos, a ideia de aprender uma profissão e exercê-la da mesma 
forma por décadas é cada vez mais distante. Novas tecnologias surgem, processos se transformam e as 
demandas por competências mudam constantemente. Para se manter relevante e competitivo, o aprendizado 
contínuo não é mais um diferencial, mas uma necessidade. É nesse cenário que os conceitos de upskilling e 
reskilling ganham protagonismo.

Upskilling

Como uma atualização de software que adiciona 
novas funcionalidades ou melhora as existentes

Desenvolvimento de novas competências dentro da 
área atual

Aprofundamento de habilidades existentes

Adaptação às novas exigências da função

Exemplo: Profissional de marketing que aprende 
análise avançada de dados

Reskilling

Como instalar um software novo que permite executar 
tarefas completamente diferentes

Aprendizado de competências totalmente novas

Transição para nova área ou função

Mudança de carreira estratégica

Exemplo: Jornalista que aprende programação para 
desenvolvimento de conteúdo interativo

Pense no seu cérebro como um software. Para que ele continue funcionando com eficiência e aproveitando as 
novas funcionalidades, ele precisa de atualizações. O upskilling é como uma atualização de software que adiciona 
novas funcionalidades ou melhora as existentes. Ele se refere ao desenvolvimento de novas competências dentro 
da sua área de atuação atual, aprofundando ou expandindo seu conjunto de habilidades para se tornar ainda mais 
especialista e adaptado às novas exigências. Por exemplo, um profissional de marketing que aprende a usar 
ferramentas avançadas de análise de dados ou um engenheiro que se especializa em inteligência artificial aplicada 
à sua área.

Já o reskilling é como instalar um software completamente novo, que permite que você execute tarefas ou assuma 
funções diferentes da sua área original. Ele envolve o aprendizado de um conjunto de competências totalmente 
novo, que pode levar a uma transição de carreira ou a uma nova função dentro da mesma empresa. Imagine um 
jornalista que decide aprender programação para trabalhar com desenvolvimento de conteúdo interativo, ou um 
profissional de vendas que se requalifica para atuar em cibersegurança.

Ambos são estratégias cruciais para a gestão de carreira e para a sustentabilidade das organizações. Empresas 
que investem em upskilling e reskilling de seus colaboradores não apenas retêm talentos, mas também constroem 
uma força de trabalho mais adaptável e preparada para os desafios futuros. Para você, como profissional, é a 
chave para a longevidade e o sucesso em sua trajetória.



Glossário Essencial: Descomplicando os 
Termos
Ao longo desta aula, exploramos diversos conceitos que são fundamentais para a compreensão do modelo de 
gestão por competências. Para solidificar seu aprendizado e garantir que você tenha um referencial claro, 
compilamos um glossário com os termos mais importantes. Dominar essa linguagem é um passo crucial para 
aplicar esses conhecimentos em sua vida profissional e acadêmica.

Competência
Conjunto integrado de Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA) que uma pessoa mobiliza para 
desempenhar uma tarefa ou função com excelência em um determinado contexto. É o "saber fazer" 
com eficácia.

Conhecimento (K - Knowledge)
O saber teórico; informações, fatos, princípios e conceitos adquiridos através de estudo ou 
experiência.

Habilidade (S - Skill)
O saber fazer prático; a capacidade de aplicar o conhecimento para executar tarefas específicas.

Atitude (A - Attitude)
O querer fazer; a disposição, o comportamento, os valores e traços de personalidade que influenciam 
a forma como uma pessoa age.

Qualificação Tradicional
Credenciais formais como diplomas, certificados, cursos e experiências que atestam o que uma 
pessoa sabe ou estudou.

Competências Organizacionais (Core Competences)
Capacidades únicas e difíceis de imitar que diferenciam uma organização, gerando vantagem 
competitiva e valor sustentável.

Competências Técnicas (Hard Skills)
Conhecimentos e habilidades específicas necessárias para executar tarefas e funções relacionadas a 
uma área de atuação.

Competências Comportamentais (Soft Skills)
Atitudes, valores e traços interpessoais que influenciam a interação com os outros e a forma de lidar 
com situações no trabalho.

Competências Digitais
Capacidade de entender e aplicar tecnologias digitais para resolver problemas, criar valor e inovar.

Indústria 4.0
A quarta revolução industrial, caracterizada pela fusão de tecnologias digitais, físicas e biológicas, 
transformando a produção e os modelos de negócio.

Metodologias Ágeis
Abordagens iterativas e incrementais para o desenvolvimento de projetos, focadas na flexibilidade, 
colaboração e entrega contínua de valor.

Upskilling e Reskilling
Upskilling: Desenvolvimento de novas competências para aprimorar a área atual. Reskilling: 
Aprendizado de competências totalmente novas para transição de carreira.



A Gestão por Competências na Prática: Um 
Resumo
Chegamos a um ponto crucial de nossa jornada, onde todos os conceitos se conectam para formar uma visão 
abrangente da gestão por competências. Começamos com a inquietação de David McClelland, que nos mostrou 
que o sucesso vai além do que está no papel, mergulhando nas profundezas do que realmente impulsiona o 
desempenho. Entendemos que qualificações são importantes, mas são as competências 3 a integração de 
conhecimento, habilidade e atitude 3 que transformam o potencial em resultados concretos.

Exploramos os diferentes níveis de competência, desde o DNA estratégico das organizações (as Core 
Competences) até as ferramentas do ofício (competências técnicas) e a arte de ser humano no trabalho 
(competências comportamentais). Vimos como esses pilares se entrelaçam, formando um profissional completo e 
uma organização robusta. A jornada nos levou também ao futuro, destacando a urgência das competências digitais 
e a adaptabilidade exigida pela Indústria 4.0, onde a agilidade e a capacidade de reinventar a carreira através do 
upskilling e reskilling são imperativos.

Síntese da Gestão por Competências

Em essência, a gestão por competências é uma abordagem estratégica que permite a indivíduos e 
organizações identificar, desenvolver e aplicar o conjunto certo de capacidades para alcançar seus 
objetivos. Ela nos convida a olhar para além dos títulos e a focar no que realmente faz a diferença: a 
capacidade de entregar valor de forma consistente e adaptável. É uma lente poderosa para entender o 
mercado de trabalho, planejar sua carreira e construir equipes de alta performance.

Com essa base sólida, você está agora mais preparado para compreender como as competências se traduzem em 
vantagens competitivas e como elas se alinham com a estratégia organizacional. Isso nos leva diretamente ao tema 
da nossa próxima aula, onde aprofundaremos a aplicação prática desses conceitos.

Origens Históricas
McClelland e a descoberta de que 

o sucesso vai além das 
qualificações tradicionais

Tipos de Competências
Organizacionais, técnicas e 
comportamentais se interligando

Futuro do Trabalho
Competências digitais e humanas 
para a Indústria 4.0

Desenvolvimento 
Contínuo

Upskilling e reskilling como 
estratégias de carreira



Consolidação e Próximos Passos
Chegamos ao final de nossa aula sobre as origens e conceitos centrais do modelo de competências. Esperamos 
que esta jornada tenha desmistificado o tema e fornecido uma base sólida para sua compreensão. Lembre-se que 
o aprendizado é um processo contínuo, e a aplicação desses conceitos em sua realidade profissional fará toda a 
diferença.

Analise seu próprio currículo
Identifique quais são suas qualificações e quais 
são suas competências

Estude empresas de referência
Pense em uma empresa que você admira e tente 
identificar suas Core Competences

Avalie competências futuras
Reflita sobre as competências digitais e 
comportamentais que você precisa desenvolver

Planeje seu desenvolvimento
Considere como o upskilling ou reskilling podem 
impulsionar sua carreira



Autoavaliação
Para verificar seu aprendizado, responda às questões a seguir.

Questões Objetivas:

1

Qual psicólogo é amplamente 
reconhecido por suas pesquisas 
pioneiras nos anos 1970 que levaram ao 
desenvolvimento do modelo de 
competências, buscando identificar o 
que diferenciava profissionais de alta 
performance?
a) Peter Drucker
b) Daniel Goleman
c) David McClelland
d) Abraham Maslow

2

Um diploma universitário em 
Administração de Empresas é um 
exemplo clássico de:
a) Competência Comportamental
b) Competência Técnica
c) Qualificação Tradicional
d) Core Competence

3

A capacidade de uma empresa de 
integrar design, hardware e software de 
forma intuitiva, criando uma experiência 
de usuário incomparável, é um exemplo 
de:
a) Competência Técnica
b) Competência Comportamental
c) Upskilling
d) Competência Organizacional (Core Competence)

4

Um profissional de marketing que 
decide aprender a programar em Python 
para desenvolver ferramentas de 
automação de campanhas está 
realizando um processo de:
a) Upskilling
b) Reskilling
c) Downskilling
d) Cross-training

Questão Discursiva:

5. Explique, com suas palavras, a diferença fundamental entre "competências técnicas" e "competências 
comportamentais", e por que ambas são cruciais para o sucesso profissional na Indústria 4.0.



Gabarito

Questão 1
c) David McClelland

Questão 2
c) Qualificação Tradicional

Questão 3
d) Competência Organizacional (Core 
Competence)

Questão 4
a) Upskilling

Resposta Esperada - Questão 5:

As competências técnicas (hard skills) referem-se aos conhecimentos e habilidades específicas 
necessárias para executar tarefas de uma função (ex: programar, operar uma máquina). Já as 
competências comportamentais (soft skills) são as atitudes e traços de personalidade que influenciam 
como interagimos e lidamos com situações (ex: liderança, comunicação, resiliência). Ambas são cruciais 
na Indústria 4.0 porque, enquanto as técnicas permitem operar as novas tecnologias, as 
comportamentais garantem a adaptabilidade, o pensamento crítico e a colaboração humana, que são 
insubstituíveis pelas máquinas e essenciais para inovar e resolver problemas complexos.



Conexão com a Próxima Aula
Nesta aula, construímos uma base sólida sobre as origens e os conceitos fundamentais das competências. Na 
Aula 3 3 Vantagens Competitivas e Alinhamento Organizacional, aprofundaremos como esses conceitos se 
traduzem em estratégias práticas para as organizações. Você aprenderá como a gestão por competências pode 
ser utilizada para criar diferenciais competitivos e garantir que os talentos da empresa estejam perfeitamente 
alinhados aos seus objetivos estratégicos. Prepare-se para ver a teoria se transformar em ação!

Aula 2 - Concluída
Base conceitual sólida sobre competências 
estabelecida

Aula 3 - Próxima
Aplicação prática em vantagens competitivas e 
alinhamento

Recursos Adicionais

�  Livro
"O Poder da Competência" de 
Maria Rita Gramigna 3 Para 
aprofundar nos conceitos e 
aplicações práticas.

l  Artigo
"The Competent Manager: A 
Model for Effective 
Performance" de Richard E. 
Boyatzis 3 Para entender a 
pesquisa original de McClelland 
e seus desdobramentos.

�  Vídeo
TED Talk sobre "Soft Skills para 
o Futuro do Trabalho" 3 Para 
visualizar a importância das 
competências 
comportamentais.

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


