
Aula 3: Transformando Competências em 
Vantagens Competitivas
Imagine o final de um longo dia de trabalho. Você está cansado, mas sente aquela faísca de ambição, aquela 
vontade de entender o que realmente faz a diferença na sua carreira e nas empresas que você admira. Você já 
reparou como algumas organizações parecem ter um toque de Midas, transformando projetos em ouro, enquanto 
outras, cheias de gente talentosa, patinam no mesmo lugar? A resposta raramente está no que elas fazem, mas em 
como elas fazem. E esse "como" é o território das competências.

Esta aula é a sua bússola para navegar nesse território. Ao final desta aula, você não vai apenas entender o que é 
uma vantagem competitiva; você será capaz de conectar os pontos entre a estratégia de uma empresa e as ações 
diárias das equipes. Você aprenderá a analisar casos de sucesso e a usar uma ferramenta clássica, a análise 
SWOT, com uma nova lente: a da gestão de talentos. Nosso objetivo é transformar a ideia abstrata de 
"competência" em uma ferramenta prática que gera valor real, tanto para uma organização quanto para o seu 
desenvolvimento profissional.

Vamos começar desvendando como a Gestão por Competências deixa de ser um jargão do RH para se tornar o 
motor que impulsiona o valor do negócio. Em seguida, exploraremos a dança sincronizada entre estratégia, cultura 
e competências. Mergulharemos em histórias de empresas que se reinventaram e, por fim, vamos equipá-lo com 
as tendências mais quentes de 2025, como People Analytics e o desenvolvimento de competências para o futuro 
do trabalho. Prepare-se para uma jornada que vai mudar sua forma de enxergar o sucesso organizacional.



Muito Além do Currículo: Como 
Competências Geram Valor Real

Habilidades Isoladas
Programador que domina 5 linguagens

Vendedor com técnicas de fechamento

Designer com certificações

Competências Integradas
Capacidade de criar soluções digitais robustas

Habilidade de construir relacionamentos duradouros

Competência em experiência do usuário

Você já se perguntou por que uma empresa com talentos incríveis, cheia de diplomas e certificados, às vezes falha 
em inovar? Enquanto isso, uma outra, com uma equipe aparentemente comum, dispara no mercado e cria soluções 
que ninguém havia pensado antes. A armadilha é pensar em talentos como uma simples coleção de habilidades 
isoladas. Ter um programador que domina cinco linguagens ou um vendedor que conhece todas as técnicas de 
fechamento é ótimo, mas isso não garante o sucesso. O valor real não nasce da soma das partes, mas da sinergia 
entre elas.

Pense no motor de um carro de alta performance. Ele é composto por centenas de peças excelentes (as 
habilidades técnicas, ou hard skills). Mas o que gera a potência, a velocidade e a confiabilidade não são as 
peças em si, mas a forma como elas foram projetadas para trabalhar juntas, em perfeita harmonia.

Essa integração, essa capacidade de combinar conhecimento, habilidades e, crucialmente, atitudes para gerar um 
resultado superior, é a essência de uma competência. Uma empresa não vende o "conhecimento em Java" de um 
funcionário; ela vende a "capacidade de criar soluções digitais robustas", uma competência que envolve 
programação, trabalho em equipe, resolução de problemas e foco no cliente.

Na prática, isso muda tudo. Uma startup de tecnologia, por exemplo, pode perceber que seu verdadeiro 
diferencial não é apenas contratar os melhores codificadores, mas cultivar a competência organizacional 
de "aprendizagem rápida e adaptabilidade". Isso permitiu que, ao perceberem que seu produto inicial 
não tinha tração, eles conseguissem pivotar rapidamente, usando as mesmas habilidades técnicas para 
construir uma solução totalmente nova que se tornou líder de mercado.

Eles não apenas tinham as peças certas; eles sabiam como montá-las de formas diferentes para vencer a corrida. 
Isso nos leva a uma questão fundamental: se as competências são o motor, qual é o mapa que guia o veículo?



O Alinhamento Cósmico: Conectando 
Estratégia, Cultura e Competências

Estratégia
O projeto da engenharia: onde 
queremos chegar e como a ponte 
deve ser

Cultura
O terreno e condições climáticas: 
"a forma como as coisas são 
feitas por aqui"

Competências
As ferramentas, materiais e 
perícia da equipe de construção

Toda empresa possui um documento, muitas vezes elegante e bem diagramado, chamado "Planejamento 
Estratégico". Ele declara a missão de ser "líder de mercado" ou "a mais inovadora do setor". No entanto, na 
segunda-feira de manhã, na rotina da equipe, esse documento parece pertencer a uma galáxia distante. O grande 
desafio das organizações é exatamente este: como traduzir a intenção estratégica em ações concretas e 
consistentes? A resposta está em um alinhamento perfeito, um verdadeiro "alinhamento cósmico" de três forças 
poderosas.

Vamos usar a analogia da construção de uma grande ponte. A estratégia é o projeto da engenharia: ela nos diz 
onde queremos chegar e como a ponte deve ser para suportar o tráfego futuro. A cultura organizacional é o 
terreno e as condições climáticas do local: é rochoso, pantanoso, com muitos ventos? Ela representa "a forma 
como as coisas são feitas por aqui". Por fim, as competências são as ferramentas, os materiais e, principalmente, 
a perícia da equipe de construção. De nada adianta ter o projeto mais arrojado do mundo (estratégia) se o terreno é 
instável (cultura reativa) e a equipe só sabe construir com madeira, quando o projeto exige aço e concreto (falta de 
competências adequadas).

Caso: Banco Tradicional

Estratégia: competir com fintechs

Cultura: avessa ao risco, processos lentos

Faltava: competência de "agilidade decisória"

Resultado: projeto andou em círculos por anos

Caso: Fintech

Estratégia: foco em experiência do cliente

Cultura: colaboração desde o primeiro dia

Competências: contratação alinhada

Resultado: alinhamento perfeito

O alinhamento não é uma consequência do sucesso; ele é a causa. Mas a história não termina aqui. Como isso se 
parece na prática em empresas que todos conhecemos? Vamos analisar alguns casos reais.



Histórias que Inspiram: Empresas que 
Venceram com Pessoas
A teoria é o mapa, mas são as histórias que nos mostram o território. Analisar empresas que prosperaram ao focar 
em seu capital humano nos ajuda a transformar conceitos em algo palpável, em lições que podemos aplicar. Vamos 
atuar como detetives organizacionais por um momento, investigando o "DNA de competências" por trás de 
transformações notáveis, deixando claro que o sucesso é, acima de tudo, uma jornada humana.

Magazine Luiza
Estratégia: Evoluir de varejista tradicional para 
plataforma digital completa

Competência-chave: "Letramento Digital em Escala"

Resultado: Investimento massivo para que todos, desde 
o centro de distribuição até a alta liderança, 
entendessem a nova lógica de negócio

Adobe
Estratégia: Migração de licenças em caixas para 
modelo de assinatura na nuvem

Competência-chave: "Foco Contínuo no Sucesso do 
Cliente"

Resultado: Transformação da relação com cliente - 
antes terminava na venda, agora apenas começava

Pensemos na espetacular transformação digital do Magazine Luiza. A estratégia era clara: evoluir de uma varejista 
tradicional para uma plataforma digital completa, com múltiplos vendedores e serviços. Isso era muito mais do que 
apenas criar um site. A virada de chave foi construir a competência organizacional de "Letramento Digital em 
Escala". A empresa investiu massivamente para que todos, desde a equipe do centro de distribuição até a alta 
liderança, não apenas usassem as novas ferramentas, mas entendessem a nova lógica de negócio. A cultura de 
"gente em primeiro lugar" foi o terreno fértil que permitiu que essa competência florescesse, alinhando toda a 
organização em uma única direção.

Outro exemplo poderoso vem do mundo do software. A Adobe, conhecida pelo Photoshop, realizou uma das 
migrações de modelo de negócio mais bem-sucedidas da história, saindo da venda de licenças de software em 
caixas para um modelo de assinatura na nuvem (Creative Cloud). O desafio era imenso. A competência-chave que 
eles precisaram desenvolver foi a de "Foco Contínuo no Sucesso do Cliente". Antes, a relação com o cliente 
terminava na venda. Agora, ela apenas começava. Isso exigiu que engenheiros, vendedores e suporte 
desenvolvessem uma nova mentalidade e novas habilidades de comunicação e análise de dados de uso, 
garantindo que os clientes extraíssem valor contínuo do serviço para que continuassem assinando. A estratégia 
(assinatura) só foi viável porque eles construíram a competência (foco no sucesso do cliente) que a sustentava.

Isso nos mostra que identificar e desenvolver as competências certas é como ter um mapa do tesouro. O que nos 
leva à próxima ferramenta: como desenhar esse mapa?



O Mapa da Mina: Usando a Análise SWOT 
para Gerir Talentos
A maioria de nós já teve contato com a Análise SWOT em aulas de marketing ou planejamento estratégico. Usamos 
essa matriz simples e poderosa para analisar o ambiente de negócios, identificando Forças (Strengths), Fraquezas 
(Weaknesses), Oportunidades (Opportunities) e Ameaças (Threats). Agora, a pergunta instigante é: e se 
aplicássemos essa mesma lente poderosa não para o mercado, mas para o ativo mais valioso da empresa, seus 
talentos? Ao fazer isso, transformamos a SWOT em um verdadeiro mapa da mina, revelando onde nosso ouro 
(talento) está e como podemos encontrá-lo.

Forças
Competências essenciais que nossa equipe já 
domina e que nos dão vantagem competitiva

Exemplo: equipe de engenharia com expertise em 
IA

Fraquezas
Os gaps, as competências que nos faltam para 
alcançar nossos objetivos

Exemplo: falta de líderes para equipes remotas

Oportunidades
Tendências que demandam novas competências

Exemplo: crescente necessidade de análise de 
dados

Ameaças
Riscos de competências em obsolescência

Exemplo: concorrente desenvolvendo metodologias 
ágeis

Quadrante Foco na Gestão de Talentos Pergunta-Chave para a Liderança

Forças Competências-chave existentes Como podemos potencializar e alavancar 
o que já fazemos bem?

Fraquezas Gaps de competências atuais Onde estão nossas lacunas que impedem 
a execução da estratégia?

Oportunidades Novas competências a desenvolver Que capacidades futuras o mercado 
exigirá e como podemos nos adiantar?

Ameaças Competências em risco ou 
obsoletas

A falta de quais competências pode nos 
deixar para trás?

A Análise SWOT de Talentos funciona como um diagnóstico preciso da capacidade de execução da estratégia. As 
Forças são as competências essenciais que nossa equipe já domina e que nos dão vantagem competitiva, como 
uma equipe de engenharia com uma rara expertise em inteligência artificial. As Fraquezas são os gaps, as 
competências que nos faltam para alcançar nossos objetivos. Por exemplo, podemos ter ótimos técnicos, mas uma 
gritante falta de líderes capazes de inspirar e gerenciar equipes remotas. Este é o nosso "calcanhar de Aquiles".

No ambiente externo, as Oportunidades surgem de tendências que demandam novas competências. A crescente 
necessidade de análise de dados (Big Data) é uma oportunidade para investir em upskilling e reskilling, 
capacitando nossa equipe em People Analytics e saindo na frente. Por fim, as Ameaças representam os riscos. Um 
concorrente pode estar desenvolvendo agressivamente competências em metodologias ágeis, enquanto ainda 
estamos presos a modelos hierárquicos, ameaçando nossa capacidade de resposta ao mercado. A falta de 
competências digitais, em 2025, não é mais uma fraqueza, é uma ameaça existencial.

Essa análise nos fornece um roteiro claro para o desenvolvimento. E esse roteiro nos leva diretamente às 
competências que o mundo de hoje e de amanhã exige.



O Kit de Sobrevivência para o Futuro: 
Competências na Indústria 4.0

Lembre-se de como o mundo do trabalho era há apenas uma década. Muitas das profissões que hoje são 
cobiçadas, como "cientista de dados" ou "especialista em experiência do usuário", sequer existiam.

Essa aceleração vertiginosa nos mostra que a estabilidade profissional não reside mais em dominar uma única 
habilidade, mas em nossa capacidade de aprender, desaprender e reaprender. O problema fundamental não é mais 
apenas sobre o que você sabe, mas sobre como você pensa e se adapta.

Pensamento Crítico
Capacidade de analisar problemas complexos e 
tomar decisões fundamentadas em evidências

Inteligência Emocional
Habilidade de gerenciar emoções próprias e 
alheias para colaborar efetivamente

Adaptabilidade
Flexibilidade para se ajustar rapidamente a 
mudanças e novos contextos

Literacia Digital
Competência para usar tecnologias digitais de 
forma estratégica e eficiente

Entramos na era das power skills. Esse termo substitui a antiga noção de "soft skills" para mostrar que habilidades 
como pensamento crítico, inteligência emocional, adaptabilidade e literacia digital não são "macias" ou 
secundárias; elas são a fonte de energia do profissional do futuro. Pense nelas como um canivete suíço. A 
ferramenta específica (saber programar em Python, por exemplo) pode se tornar obsoleta, mas a capacidade de 
analisar um problema complexamente (pensamento crítico) e colaborar com outros para resolvê-lo (inteligência 
emocional) será sempre valiosa, não importa a tecnologia do momento.

Exemplo Prático: Uma equipe de logística antes era medida por sua eficiência em seguir um plano (uma 
habilidade técnica). Hoje, com a automação e a inteligência artificial, a competência-chave se tornou a 
"gestão de sistemas complexos". Isso envolve usar dados em tempo real para tomar decisões (literacia 
digital), colaborar com robôs no armazém (interação humano-máquina) e reconfigurar rotas 
instantaneamente diante de um imprevisto (adaptabilidade).

Para o estudante universitário, isso significa que seu portfólio de projetos que demonstram essas competências 
pode valer mais do que uma lista de softwares no currículo. Para o servidor público, são essas competências que 
permitirão redesenhar serviços para atender melhor ao cidadão na era digital.



Correndo na Velocidade da Mudança: RH 
Ágil, Upskilling e Reskilling
Você consegue imaginar uma equipe de desenvolvimento de software planejando todo o trabalho do ano em 
janeiro e seguindo o plano à risca, sem nenhuma alteração, até dezembro? Parece absurdo em um mundo que 
muda a cada semana. No entanto, por muito tempo, a gestão de pessoas operou assim, com avaliações de 
desempenho anuais e planos de desenvolvimento rígidos. A pergunta que as empresas modernas se fizeram foi: 
por que a gestão do nosso maior ativo 3 as pessoas 3 deveria operar em uma velocidade diferente do nosso 
negócio?

Ciclos Curtos
Sprints de desenvolvimento em 
vez de planos anuais

Feedback Constante
Avaliações contínuas substituem 
revisões anuais

GPS de Competências
Recalcula rotas em tempo real 
conforme mudanças

A resposta a esse dilema é a aplicação de metodologias ágeis à gestão de pessoas. Em vez de um grande plano 
anual, trabalhamos com ciclos curtos de desenvolvimento (sprints), feedback constante e uma cultura de 
adaptação. A Gestão por Competências em um modelo ágil funciona como um GPS que recalcula a rota em tempo 
real. Se o mercado muda, a estratégia se ajusta e o GPS (o sistema de competências) imediatamente aponta as 
novas capacidades que a equipe precisa desenvolver para chegar ao destino, em vez de seguir um mapa de papel 
impresso no ano anterior.

Upskilling

Como atualizar o software que você já usa

Aprofundar competências atuais

Manter-se relevante

Tornar-se especialista

Reskilling

Como instalar um software completamente novo

Aprender conjunto novo de competências

Assumir função diferente

Atender demanda emergente

Fator Modelo Tradicional de Desenvolvimento Modelo Ágil (Upskilling/Reskilling)

Frequência Anual, baseado em avaliação de 
desempenho

Contínua, em ciclos curtos (sprints)

Foco Corrigir gaps do passado Construir capacidades para o futuro

Fonte Plano de Desenvolvimento Individual 
(PDI) rígido

Necessidades emergentes do negócio e 
da equipe

Mentalidade Treinamento como evento pontual Aprendizagem como um processo 
contínuo

Nesse cenário, duas estratégias se tornam centrais: upskilling e reskilling. O upskilling é como atualizar o software 
que você já usa, aprofundando suas competências atuais para se manter relevante e se tornar um especialista. O 
reskilling, por sua vez, é como instalar um software completamente novo, aprendendo um conjunto de 
competências para assumir uma função diferente que está em alta demanda. A gestão por competências é o que 
orienta esse processo. Ela mostra qual "atualização" é necessária (upskilling) ou qual "novo programa" precisa ser 
instalado (reskilling), garantindo que o investimento em desenvolvimento não seja aleatório, mas sim 
cirurgicamente alinhado às necessidades futuras da organização.

Isso nos leva a como tomar decisões mais inteligentes nesse processo dinâmico.



Do "Achismo" à Ciência: Tomando Decisões 
com People Analytics
Pense em uma situação comum: dois funcionários são candidatos a uma promoção. O gestor, com a melhor das 
intenções, escolhe um deles baseado na sua percepção, no seu "sentimento" de que ele está "mais preparado". 
Esse processo, repetido inúmeras vezes, abre portas para injustiças, para a promoção de perfis que agradam mais 
ao líder e, principalmente, para decisões que podem não ser as melhores para a empresa. Como podemos tornar a 
gestão de pessoas mais justa, objetiva e eficaz?

01

Medir Proficiência
Avaliar o nível atual de competências com precisão 
cirúrgica

02

Identificar Gaps
Detectar lacunas específicas que impedem o 
crescimento

03

Correlacionar Performance
Conectar desenvolvimento de competências com 
resultados

04

Prever Potencial
Antecipar sucesso de candidatos em novas funções

A resposta está em trocar o "achismo" pela ciência dos dados. O People Analytics é exatamente isso: a disciplina 
de usar dados e análises estatísticas para tomar decisões mais inteligentes sobre pessoas. É como se, por séculos, 
navegássemos pelos mares da gestão de talentos nos guiando pelas estrelas (intuição), e agora tivéssemos 
acesso a um sistema de satélites de alta precisão. Na gestão por competências, isso significa que podemos medir 
o nível de proficiência de uma competência, identificar gaps com exatidão cirúrgica, correlacionar o 
desenvolvimento de certas competências com o aumento da performance e até prever o potencial de sucesso de 
um candidato em uma função.

Essa abordagem baseada em dados é a nossa principal arma contra o viés inconsciente. Um modelo de 
competências bem estruturado e mensurável serve como uma régua objetiva.

Ele força os avaliadores a basearem suas decisões em evidências e comportamentos observáveis ("O candidato 
demonstrou a competência de Negociação ao fechar o contrato X, gerando Y de resultado") em vez de afinidades 
pessoais ou estereótipos ("Ele tem um perfil mais arrojado"). É como um juiz de ginástica olímpica: ele não dá a 
nota com base na sua torcida, mas sim em critérios técnicos claros e observáveis de execução. A competência é o 
critério; os dados são a prova da execução.



O Servidor do Futuro: Competências na 
Administração Pública
Agora, vamos voltar nossa atenção para um setor fundamental, especialmente para muitos dos nossos alunos: a 
administração pública. Por muito tempo, o setor público foi associado a uma imagem de lentidão e burocracia. No 
entanto, as demandas do cidadão mudaram drasticamente. Hoje, espera-se do governo a mesma agilidade e 
qualidade de serviço que se recebe de uma empresa de tecnologia. Diante desse desafio monumental, como a 
máquina pública pode se reinventar e se modernizar?

Decreto nº 9.991/2019
Instituiu a Política Nacional de 
Desenvolvimento de Pessoas 
(PNDP)

Mudança de Paradigma
Desenvolvimento alinhado às 
necessidades e objetivos 
estratégicos dos órgãos

Foco em Valor
Sai o acúmulo de certificados, 
entra o desenvolvimento de 
competências que geram valor 
real

A resposta estratégica no Brasil veio por meio de políticas claras, e a mais importante delas hoje é o Decreto nº 
9.991/2019, que instituiu a Política Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). Este não é apenas mais um 
documento burocrático; ele representa uma mudança de paradigma. A PNDP estabelece que o desenvolvimento 
dos servidores públicos deve estar diretamente alinhado às necessidades e aos objetivos estratégicos dos órgãos. 
O foco sai do simples acúmulo de certificados de cursos e se desloca para o desenvolvimento de competências 
que gerem valor real para a sociedade.

Antes: Modelo Tradicional

Conhecer leis e procedimentos

Seguir protocolos estabelecidos

Foco na conformidade

Avaliação por certificados

Agora: Modelo por Competências

"Orientação ao Cidadão"

Empatia e comunicação clara

Capacidade de resolver problemas

Geração de valor público

Na prática, isso impacta diretamente a carreira do servidor e a preparação dos candidatos a concursos. Para um 
servidor que atua no atendimento ao cidadão, por exemplo, a competência-chave não é mais apenas "conhecer as 
leis e os procedimentos", mas sim "Orientação ao Cidadão", que engloba empatia, comunicação clara e 
capacidade de resolver problemas de forma eficaz. Para quem presta concursos públicos, entender o modelo de 
competências do órgão almejado é crucial, pois isso pode ser um diferencial em avaliações de títulos, em etapas 
de capacitação e, mais importante, no sucesso da sua atuação após a aprovação. A gestão por competências 
deixou de ser um diferencial e tornou-se a espinha dorsal do serviço público do futuro.

Vimos a teoria, os casos, as ferramentas e as tendências. Agora, é hora de consolidar tudo isso e transformar o 
conhecimento em ação.



Da Teoria à Ação: Consolidando seu 
Aprendizado
Chegamos ao final da nossa jornada de hoje. Partimos da ideia de que as competências são o verdadeiro motor de 
valor de uma organização, muito além de uma lista de habilidades em um currículo. Vimos como o sucesso 
depende de um alinhamento cósmico entre a estratégia (o que queremos fazer), a cultura (como fazemos) e as 
competências (nossa capacidade de fazer). Analisamos histórias reais de empresas que se transformaram e 
aprendemos a usar a análise SWOT como um mapa para a gestão de talentos. Por fim, navegamos pelas 
tendências que estão moldando o futuro do trabalho, desde as power skills e o RH Ágil até o uso de dados para 
decisões mais justas e a aplicação estratégica no setor público.

O conhecimento só ganha vida quando o aplicamos. A partir de hoje, comece a observar o mundo ao seu redor 
com as lentes das competências.

Em Prática
Na sua próxima reunião, tente identificar qual competência (e não apenas qual tarefa) foi crucial para o 
sucesso ou fracasso de um projeto discutido.

Observe um líder que você admira. Além do conhecimento técnico, quais competências como 
comunicação, visão estratégica ou inteligência emocional ele demonstra?

Ao ler uma notícia sobre uma empresa inovadora, pergunte a si mesmo: "Quais competências 
organizacionais devem estar por trás desse resultado extraordinário?"

Autoavaliação
(Nível: Fácil) Uma empresa de varejo define como estratégia expandir suas vendas pelo e-commerce. De 
acordo com o conceito de alinhamento organizacional, qual das seguintes seria uma competência-chave a 
ser desenvolvida? a) Gestão de frota de caminhões. b) Negociação com fornecedores de matéria-prima. c) 
Literacia digital e análise de dados do consumidor. d) Manutenção de lojas físicas.

1.

(Nível: Médio) Ao aplicar uma Análise SWOT de Talentos, um gestor percebe que a maioria da sua equipe 
possui habilidades técnicas defasadas em relação a um novo software que o mercado está adotando. Em 
qual quadrante da SWOT essa constatação se enquadra melhor? a) Forças. b) Ameaças. c) Oportunidades. 
d) Fraquezas.

2.

(Nível: Difícil, estilo concurso) Conforme o Decreto nº 9.991/2019, que institui a PNDP, a gestão de 
pessoas no serviço público federal deve priorizar o desenvolvimento alinhado à estratégia organizacional. 
Isso implica uma mudança de foco: a) Do desenvolvimento de competências para o acúmulo de 
certificados. b) Da aprendizagem contínua para treinamentos pontuais e obrigatórios. c) Do 
desenvolvimento de habilidades técnicas para o de habilidades gerenciais, exclusivamente. d) Da oferta de 
capacitação generalista para o desenvolvimento de competências que gerem valor público.

3.

(Nível: Avançado) A utilização de People Analytics na gestão por competências busca, primordialmente: a) 
Substituir a avaliação dos gestores por algoritmos, eliminando o fator humano. b) Aumentar o controle e a 
vigilância sobre as atividades dos funcionários. c) Embasar as decisões sobre talentos em dados e 
evidências, mitigando vieses inconscientes. d) Focar exclusivamente no desenvolvimento de hard skills, 
que são mais fáceis de mensurar.

4.

Gabarito: 1-C, 2-D, 3-D, 4-C.

Questão Discursiva: Em suas palavras, explique a analogia do "motor de carro" para diferenciar habilidades 
de competências e como isso gera vantagem competitiva para uma empresa.

Próxima Aula
Agora que você entende o porquê e o quê da 
gestão por competências, está pronto para o 
próximo passo: o como. Na Aula 4 3 O Processo de 
Mapeamento de Competências (90 min, 15 
páginas), vamos colocar a mão na massa. 
Aprenderemos as técnicas e o passo a passo para 
construir, do zero, o mapa de competências de uma 
equipe ou organização. Será o nosso momento de 
arquitetar a mudança.

Recursos Adicionais
Artigo: "The 5 Skills You Need to Succeed in 
2025" - Um relatório do Fórum Econômico 
Mundial para aprofundar nas competências do 
futuro.

Livro: "People Analytics for Dummies" de Mike 
West - Uma introdução prática e acessível ao 
mundo da análise de dados aplicada ao RH.

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

https://www.weforum.org/agenda/2020/10/top-10-work-skills-of-tomorrow-how-long-it-takes-to-learn-them/
https://www.weforum.org/agenda/2020/10/top-10-work-skills-of-tomorrow-how-long-it-takes-to-learn-them/

