Aula 3: Transformando Competéncias em
Vantagens Competitivas

Imagine o final de um longo dia de trabalho. Vocé esta cansado, mas sente aquela faisca de ambicao, aquela
vontade de entender o que realmente faz a diferenca na sua carreira e has empresas que vocé admira. Vocé ja
reparou como algumas organizacoes parecem ter um toque de Midas, transformando projetos em ouro, enquanto
outras, cheias de gente talentosa, patinam no mesmo lugar? A resposta raramente esta no que elas fazem, mas em
como elas fazem. E esse "como" é o territorio das competéncias.

Esta aula € a sua bussola para navegar nesse territério. Ao final desta aula, vocé nao vai apenas entender o que é
uma vantagem competitiva; vocé sera capaz de conectar os pontos entre a estratégia de uma empresa e as acoes
diarias das equipes. Vocé aprendera a analisar casos de sucesso e a usar uma ferramenta classica, a analise
SWOT, com uma nova lente: a da gestao de talentos. Nosso objetivo é transformar a ideia abstrata de
"competéncia" em uma ferramenta pratica que gera valor real, tanto para uma organizagao quanto para o seu
desenvolvimento profissional.

Vamos comecar desvendando como a Gestao por Competéncias deixa de ser um jargao do RH para se tornar o
motor que impulsiona o valor do negdcio. Em seguida, exploraremos a danc¢a sincronizada entre estratégia, cultura
e competéncias. Mergulharemos em historias de empresas que se reinventaram e, por fim, vamos equipa-lo com
as tendéncias mais quentes de 2025, como People Analytics e o desenvolvimento de competéncias para o futuro
do trabalho. Prepare-se para uma jornada que vai mudar sua forma de enxergar o sucesso organizacional.



Muito Além do Curriculo: Como
Competéencias Geram Valor Real

Habilidades Isoladas Competéncias Integradas

Programador que domina 5 linguagens Capacidade de criar solucOes digitais robustas
Vendedor com técnicas de fechamento Habilidade de construir relacionamentos duradouros
Designer com certificacées Competéncia em experiéncia do usuario

Vocé ja se perguntou por que uma empresa com talentos incriveis, cheia de diplomas e certificados, as vezes falha
em inovar? Enquanto isso, uma outra, com uma equipe aparentemente comum, dispara no mercado e cria solucoes
gue ninguém havia pensado antes. A armadilha é pensar em talentos como uma simples colecao de habilidades
isoladas. Ter um programador que domina cinco linguagens ou um vendedor que conhece todas as técnicas de
fechamento é 6timo, mas isso hao garante o sucesso. O valor real ndo nasce da soma das partes, mas da sinergia
entre elas.

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

Essa integracao, essa capacidade de combinar conhecimento, habilidades e, crucialmente, atitudes para gerar um
resultado superior, € a esséncia de uma competéncia. Uma empresa nao vende o "conhecimento em Java" de um
funcionario; ela vende a "capacidade de criar solucdes digitais robustas", uma competéncia que envolve
programacao, trabalho em equipe, resolucao de problemas e foco no cliente.

(JJ Na pratica, isso muda tudo. Uma startup de tecnologia, por exemplo, pode perceber que seu verdadeiro
diferencial ndo é apenas contratar os melhores codificadores, mas cultivar a competéncia organizacional
de "aprendizagem rapida e adaptabilidade". Isso permitiu que, ao perceberem que seu produto inicial
nao tinha tracao, eles conseguissem pivotar rapidamente, usando as mesmas habilidades técnicas para
construir uma solucao totalmente nova que se tornou lider de mercado.

Eles ndo apenas tinham as pecas certas; eles sabiam como monta-las de formas diferentes para vencer a corrida.
Isso nos leva a uma questao fundamental: se as competéncias sdo o motor, qual € o mapa que guia o veiculo?



O Alinhamento Cosmico: Conectando
Estrategia, Cultura e Competencias

Q = &

Estratégia Cultura Competéncias

O projeto da engenharia: onde O terreno e condicodes climaticas: As ferramentas, materiais e
queremos chegar e como a ponte "a forma como as coisas sao pericia da equipe de construcao
deve ser feitas por aqui”

Toda empresa possui um documento, muitas vezes elegante e bem diagramado, chamado "Planejamento
Estratégico". Ele declara a missao de ser "lider de mercado" ou "a mais inovadora do setor". No entanto, na
segunda-feira de manha3, na rotina da equipe, esse documento parece pertencer a uma galaxia distante. O grande
desafio das organizacdes é exatamente este: como traduzir a intencao estratégica em acdes concretas e
consistentes? A resposta estd em um alinhamento perfeito, um verdadeiro "alinhamento cosmico" de trés forcas
poderosas.

Vamos usar a analogia da construcao 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 trafego futuro. A cultura organizacional € o
terreno e as condicdes climaticas do local: € rochoso, pantanoso, com muitos ventos? Ela representa "a forma
como as coisas sao feitas por aqui". Por fim, as competéncias sao as ferramentas, os materiais e, principalmente,
a pericia da equipe de construcao. De nada adianta ter o projeto mais arrojado do mundo (estratégia) se o terreno é
instavel (cultura reativa) e a equipe s6 sabe construir com madeira, quando o projeto exige aco e concreto (falta de
competéncias adequadas).

o Estratégia: competir com fintechs o Estratégia: foco em experiéncia do cliente
e Cultura: avessa ao risco, processos lentos e Cultura: colaboracao desde o primeiro dia
o Faltava: competéncia de "agilidade decisoria” e Competéncias: contratacao alinhada

e Resultado: projeto andou em circulos por anos e Resultado: alinhamento perfeito

O alinhamento nao é uma consequéncia do sucesso; ele € a causa. Mas a historia nao termina aqui. Como isso se
parece na pratica em empresas que todos conhecemos? Vamos analisar alguns casos reais.



Historias que Inspiram: Empresas que
Venceram com Pessoas

A teoria é o mapa, mas sao as histérias que nos mostram o territério. Analisar empresas que prosperaram ao focar
em seu capital humano nos ajuda a transformar conceitos em algo palpavel, em licdes que podemos aplicar. Vamos
atuar como detetives organizacionais por um momento, investigando o "DNA de competéncias" por tras de
transformacdes notaveis, deixando claro que o sucesso €, acima de tudo, uma jornada humana.

Magazine Luiza Adobe

Estratégia: Evoluir de varejista tradicional para Estratégia: Migracao de licencas em caixas para

plataforma digital completa modelo de assinatura na nuvem

Competéncia-chave: "Letramento Digital em Escala" Competéncia-chave: "Foco Continuo no Sucesso do
. . Cliente"

Resultado: Investimento massivo para que todos, desde

o centro de distribuicao até a alta lideranca, Resultado: Transformacao da relacao com cliente -

entendessem a nova ldgica de negdcio antes terminava na venda, agora apenas comecgava

Pensemos na espetacular transformacao digital do Magazine Luiza. A estratégia era clara: evoluir de uma varejista
tradicional para uma plataforma digital completa, com multiplos vendedores e servicos. Isso era muito mais do que
apenas criar um site. A virada de chave foi construir a competéncia organizacional de "Letramento Digital em
Escala". A empresa investiu massivamente para que todos, desde a equipe do centro de distribuicdo até a alta
lideranca, nao apenas usassem as novas ferramentas, mas entendessem a nova logica de negodcio. A cultura de
"gente em primeiro lugar" foi o terreno fértil que permitiu que essa competéncia florescesse, alinhando toda a
organizacao em uma unica direcao.

Outro exemplo poderoso vem do mundo do software. A Adobe, conhecida pelo Photoshop, realizou uma das
migracdes de modelo de negocio mais bem-sucedidas da historia, saindo da venda de licencas de software em
caixas para um modelo de assinatura na nuvem (Creative Cloud). O desafio era imenso. A competéncia-chave que
eles precisaram desenvolver foi a de "Foco Continuo no Sucesso do Cliente". Antes, a relacao com o cliente
terminava na venda. Agora, ela apenas comecava. Isso exigiu que engenheiros, vendedores e suporte
desenvolvessem uma nova mentalidade e novas habilidades de comunicacao e analise de dados de uso,
garantindo que os clientes extraissem valor continuo do servigco para que continuassem assinando. A estratégia
(assinatura) so foi viavel porque eles construiram a competéncia (foco no sucesso do cliente) que a sustentava.

Isso nos mostra que identificar e desenvolver as competéncias certas € como ter um mapa do tesouro. O que nos
leva a proxima ferramenta: como desenhar esse mapa?



O Mapa da Mina: Usando a Analise SWOT
para Gerir Talentos

A maioria de nos ja teve contato com a Analise SWOT em aulas de marketing ou planejamento estratégico. Usamos
essa matriz simples e poderosa para analisar o ambiente de negodcios, identificando Forcas (Strengths), Fraquezas
(Weaknesses), Oportunidades (Opportunities) e Ameacas (Threats). Agora, a pergunta instigante é: e se
aplicassemos essa mesma lente poderosa ndo 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) esta e como podemos encontra-lo.

Forcas

Competéncias essenciais que nossa equipe ja Os gaps, as competéncias que nos faltam para

domina e que nos dao vantagem competitiva alcancar nossos objetivos

Exemplo: equipe de engenharia com expertise em Exemplo: falta de lideres para equipes remotas

IA

Oportunidades Ameacas

Tendéncias que demandam novas competéncias Riscos de competéncias em obsolescéncia

Exemplo: crescente necessidade de andlise de Exemplo: concorrente desenvolvendo metodologias

dados ageis

Quadrante Foco na Gestao de Talentos Pergunta-Chave para a Lideranca

Forcas Competéncias-chave existentes Como podemos potencializar e alavancar
0 que ja fazemos bem?

Gaps de competéncias atuais Onde estao nossas lacunas que impedem

a execucao da estratégia?

Oportunidades Novas competéncias a desenvolver Que capacidades futuras o mercado
exigira e como podemos nos adiantar?

Ameacas Competéncias em risco ou A falta de quais competéncias pode nos

obsoletas deixar para tras?

A Analise SWOT de Talentos funciona como um diagndstico preciso da capacidade de execucao da estratégia. As
Forcas sao as competéncias essenciais que nossa equipe ja domina e que nos dao vantagem competitiva, como
uma equipe de engenharia com uma rara expertise em inteligéncia artificial. As Fraquezas sao os gaps, as
competéncias que nos faltam para alcancar nossos objetivos. Por exemplo, podemos ter 6timos técnicos, mas uma
gritante falta de lideres capazes de inspirar e gerenciar equipes remotas. Este € o nosso "calcanhar de Aquiles".

No ambiente externo, as Oportunidades surgem de tendéncias que demandam novas competéncias. A crescente
necessidade de anadlise de dados (Big Data) € uma oportunidade para investir em upskilling e reskilling,
capacitando nossa equipe em People Analytics e saindo na frente. Por fim, as Ameacas representam os riscos. Um
concorrente pode estar desenvolvendo agressivamente competéncias em metodologias ageis, enquanto ainda
estamos presos a modelos hierarquicos, ameacando nossa capacidade de resposta ao mercado. A falta de
competéncias digitais, em 2025, nao é mais uma fraqueza, € uma ameaca existencial.

Essa analise nos fornece um roteiro claro para o desenvolvimento. E esse roteiro nos leva diretamente as
competéncias que o mundo de hoje e de amanha exige.



O Kit de Sobrevivencia para o Futuro:
Competencias na Industria 4.0

Lembre-se de como o mundo do trabalho era ha apenas uma década. Muitas das profissées que hoje sao
cobicadas, como "cientista de dados" ou "especialista em experiéncia do usuario", sequer existiam.

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

@ Pensamento Critico O Inteligéncia Emocional
Capacidade de analisar problemas complexos e Habilidade de gerenciar emocodes proprias e
tomar decisdes fundamentadas em evidéncias alheias para colaborar efetivamente

tj, Adaptabilidade Qﬂ Literacia Digital
Flexibilidade para se ajustar rapidamente a Competéncia para usar tecnologias digitais de
mudancas e novos contextos forma estratégica e eficiente

Entramos na era das power skills. Esse termo substitui a antiga nocao de "soft skills" para mostrar que habilidades
como pensamento critico, inteligéncia emocional, adaptabilidade e literacia digital ndo sao "macias" ou
secundarias; elas sao a fonte de energia do profissional do futuro. Pense nelas como um canivete suico. A
ferramenta especifica (saber programar em Python, por exemplo) pode se tornar obsoleta, mas a capacidade de
analisar um problema complexamente (pensamento critico) e colaborar com outros para resolvé-lo (inteligéncia
emocional) sera sempre valiosa, ndo importa a tecnologia do momento.

() Exemplo Pratico: Uma equipe de logistica antes era medida por sua eficiéncia em seguir um plano (uma
habilidade técnica). Hoje, com a automacao e a inteligéncia artificial, a competéncia-chave se tornou a
"gestao de sistemas complexos". Isso envolve usar dados em tempo real para tomar decisdes (literacia
digital), colaborar com robés no armazém (interacao humano-maquina) e reconfigurar rotas
instantaneamente diante de um imprevisto (adaptabilidade).

Para o estudante universitario, isso significa que seu portfdlio de projetos que demonstram essas competéncias
pode valer mais do que uma lista de softwares no curriculo. Para o servidor publico, sdo essas competéncias que
permitirao redesenhar servicos para atender melhor ao cidadao na era digital.



(;orrendo ha Velocidade da Mudanca: RH
Agil, Upskilling e ReskKilling

Vocé consegue imaginar uma equipe de desenvolvimento de software planejando todo o trabalho do ano em
janeiro e seguindo o plano a risca, sem nenhuma alteracao, até dezembro? Parece absurdo em um mundo que
muda a cada semana. No entanto, por muito tempo, a gestao de pessoas operou assim, com avaliacdes de
desempenho anuais e planos de desenvolvimento rigidos. A pergunta que as empresas modernas se fizeram foi:
por que a gestao do nosso maior ativo — as pessoas — deveria operar em uma velocidade diferente do nosso
negocio?

O B

Ciclos Curtos Feedback Constante GPS de Competéncias
Sprints de desenvolvimento em Avaliacdes continuas substituem Recalcula rotas em tempo real
vez de planos anuais revisdes anuais conforme mudancgas

A resposta a esse dilema é a aplicacao de metodologias ageis a gestao de pessoas. Em vez de um grande plano
anual, trabalhamos com ciclos curtos de desenvolvimento (sprints), feedback constante e uma cultura de
adaptacao. A Gestao por Competéncias em um modelo &gil 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 competéncias) 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 Reskilling
Como atualizar o software que vocé ja usa Como instalar um software completamente novo
e Aprofundar competéncias atuais e Aprender conjunto novo de competéncias
e Manter-se relevante e Assumir funcao diferente
e Tornar-se especialista e Atender demanda emergente
Fator Modelo Tradicional de Desenvolvimento Modelo Agil (Upskilling/Reskilling)
Frequéncia Anual, baseado em avaliacao de Continua, em ciclos curtos (sprints)
desempenho
Foco Corrigir gaps do passado Construir capacidades para o futuro
Fonte Plano de Desenvolvimento Individual Necessidades emergentes do negdcio e
(PDI) rigido da equipe
Mentalidade Treinamento como evento pontual Aprendizagem como um processo
continuo

Nesse cenario, duas estratégias se tornam centrais: upskilling e reskilling. O upskilling € como atualizar o software
que voceé ja usa, aprofundando suas competéncias 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
competéncias para assumir uma funcao diferente que esta em alta demanda. A gestao por competéncias é o que
orienta esse processo. Ela mostra qual "atualizacao" é necessaria (upskilling) ou qual "novo programa" precisa ser
instalado (reskilling), garantindo que o investimento em desenvolvimento nao seja aleatério, mas sim
cirurgicamente alinhado as necessidades futuras da organizacao.

Isso nos leva a como tomar decisdes mais inteligentes nesse processo dinamico.



Do "Achismo" a Ciencia: Tomando Decisoes
com People Analytics

Pense em uma situacao comum: dois funcionarios sao candidatos a uma promocao. O gestor, com a melhor das
intencodes, escolhe um deles baseado na sua percepcao, no seu "sentimento" de que ele esta "mais preparado".
Esse processo, repetido inumeras vezes, abre portas para injusticas, para a promocao de perfis que agradam mais
ao lider e, principalmente, para decisdes que podem nao ser as melhores para a empresa. Como podemos tornar a
gestao de pessoas mais justa, objetiva e eficaz?

01 02

Medir Proficiéncia Identificar Gaps

Avaliar o nivel atual de competéncias com precisao Detectar lacunas especificas que impedem o
cirurgica crescimento

03 04

Correlacionar Performance Prever Potencial

Conectar desenvolvimento de competéncias com Antecipar sucesso de candidatos em novas funcoes
resultados

A resposta esta em trocar o "achismo" pela ciéncia dos dados. O People Analytics é exatamente isso: a disciplina
de usar dados e andlises estatisticas para tomar decisdes mais inteligentes sobre pessoas. E como se, por séculos,
navegassemos pelos mares da gestao de talentos nos guiando pelas estrelas (intuicao), e agora tivéssemos
acesso a um sistema de satélites de alta precisdao. Na gestao por competéncias, isso significa que podemos medir
o nivel de proficiéncia de uma competéncia, identificar gaps com exatidao cirurgica, correlacionar o
desenvolvimento de certas competéncias com o aumento da performance e até prever o potencial de sucesso de
um candidato em uma funcao.

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

Ele forca os avaliadores a basearem suas decisdes em evidéncias e comportamentos observaveis ('O candidato
demonstrou a competéncia de Negociacdo ao fechar o contrato X, gerando Y de resultado") em vez de afinidades
pessoais ou esteredtipos ("Ele tem um perfil mais arrojado"). E como um juiz de ginastica olimpica: ele ndo da a
nota com base na sua torcida, mas sim em critérios técnicos claros e observaveis de execucao. A competéncia é o
critério; os dados sao a prova da execucao.



O Servidor do Futuro: Competéncias na
Administracao Publica

Agora, vamos voltar nossa atencao para um setor fundamental, especialmente para muitos dos nossos alunos: a
administracao publica. Por muito tempo, o setor publico foi associado a uma imagem de lentidao e burocracia. No
entanto, as demandas do cidadao mudaram drasticamente. Hoje, espera-se do governo a mesma agilidade e
qualidade de servico que se recebe de uma empresa de tecnologia. Diante desse desafio monumental, como a
maquina publica pode se reinventar e se modernizar?

Decreto n°® 9.991/2019 Mudanca de Paradigma Foco em Valor

Instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento alinhado as Sai o acumulo de certificados,

Desenvolvimento de Pessoas necessidades e objetivos entra o desenvolvimento de

(PNDP) estratégicos dos 6rgaos competéncias que geram valor
real

A resposta estratégica no Brasil veio por meio de politicas claras, e a mais importante delas hoje é o Decreto n°
9.991/2019, que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). Este nao € apenas mais um
documento burocratico; ele representa uma mudanca de paradigma. A PNDP estabelece que o desenvolvimento
dos servidores publicos deve estar diretamente alinhado as necessidades e aos objetivos estratégicos dos 6rgaos.
O foco sai do simples acumulo de certificados de cursos e se desloca para o desenvolvimento de competéncias
que gerem valor real para a sociedade.

Antes: Modelo Tradicional Agora: Modelo por Competéncias

e Conhecer leis e procedimentos

"Orientacao ao Cidadao"

e Segquir protocolos estabelecidos

Empatia e comunicacao clara

e Foco na conformidade

Capacidade de resolver problemas

e Avaliacao por certificados

Geracao de valor publico

Na pratica, isso impacta diretamente a carreira do servidor e a preparacao dos candidatos a concursos. Para um
servidor que atua no atendimento ao cidadao, por exemplo, a competéncia-chave nao é mais apenas "conhecer as
leis e os procedimentos", mas sim "Orientacao ao Cidadao", que engloba empatia, comunicacao clara e
capacidade de resolver problemas de forma eficaz. Para quem presta concursos publicos, entender o modelo de
competéncias do 6rgao almejado € crucial, pois isso pode ser um diferencial em avaliacdes de titulos, em etapas
de capacitacao e, mais importante, no sucesso da sua atuacao apos a aprovacao. A gestao por competéncias
deixou de ser um diferencial e tornou-se a espinha dorsal do servi¢o publico do futuro.

Vimos a teoria, 0s casos, as ferramentas e as tendéncias. Agora, € hora de consolidar tudo isso e transformar o
conhecimento em acao.



Da Teoria a Acao: Consolidando seu
Aprendizado

Chegamos ao final da nossa jornada de hoje. Partimos da ideia de que as competéncias sao o verdadeiro motor de
valor de uma organizagao, muito além de uma lista de habilidades em um curriculo. Vimos como o sucesso
depende de um alinhamento césmico entre a estratégia (o que queremos fazer), a cultura (como fazemos) e as
competéncias (nossa capacidade de fazer). Analisamos historias reais de empresas que se transformaram e
aprendemos a usar a analise SWOT como um mapa para a gestao de talentos. Por fim, navegamos pelas
tendéncias que estdo moldando o futuro do trabalho, desde as power skills e o RH Agil até o uso de dados para
decisdes mais justas e a aplicacao estratégica no setor publico.

O conhecimento s6 ganha vida quando o aplicamos. A partir de hoje, comece a observar o mundo ao seu redor
com as lentes das competéncias.

Em Pratica

o Na sua proxima reuniao, tente identificar qual competéncia (e nao apenas qual tarefa) foi crucial para o
sucesso ou fracasso de um projeto discutido.

e Observe um lider que vocé admira. Além do conhecimento técnico, quais competéncias como
comunicacgao, visao estratégica ou inteligéncia emocional ele demonstra?

e Ao ler uma noticia sobre uma empresa inovadora, pergunte a si mesmo: "Quais competéncias
organizacionais devem estar por tras desse resultado extraordinario?"

Autoavaliacao

1. (Nivel: Facil) 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 competéncia-chave a
ser desenvolvida? a) Gestao de frota de caminhdes. b) Negociacao com fornecedores de matéria-prima. c)
Literacia digital e analise de dados do consumidor. d) Manutencao de lojas fisicas.

2. (Nivel: Médio) Ao aplicar uma Analise SWOT de Talentos, um gestor percebe que a maioria da sua equipe
possui habilidades técnicas defasadas em relacdo a um novo software que o mercado esta adotando. Em
qual quadrante da SWOT essa constatacao se enquadra melhor? a) Forcas. b) Ameacas. c) Oportunidades.
d) Fraquezas.

3. (Nivel: Dificil, estilo concurso) Conforme o Decreto n® 9.991/2019, que institui a PNDP, a gestao de
pessoas no servico publico federal deve priorizar o desenvolvimento alinhado a estratégia organizacional.
Isso implica uma mudanca de foco: a) Do desenvolvimento de competéncias para o acumulo de
certificados. b) Da aprendizagem continua para treinamentos pontuais e obrigatorios. c) Do
desenvolvimento de habilidades técnicas para o de habilidades gerenciais, exclusivamente. d) Da oferta de
capacitacao generalista para o desenvolvimento de competéncias que gerem valor publico.

4. (Nivel: Avancado) A utilizacao de People Analytics na gestao por competéncias busca, primordialmente: a)
Substituir a avaliacao dos gestores por algoritmos, eliminando o fator humano. b) Aumentar o controle e a
vigilancia sobre as atividades dos funcionarios. c) Embasar as decisdes sobre talentos em dados e
evidéncias, mitigando vieses inconscientes. d) Focar exclusivamente no desenvolvimento de hard skills,
que sao mais faceis de mensurar.

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

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

Préxima Aula Recursos Adicionais

Agora que vocé entende o porqué e o qué da o Artigo: "The 5 Skills You Need to Succeed in
gestao por competéncias, esta pronto para o 2025" - Um relatério do Forum Econdémico
proximo passo: o como. Na Aula 4 - O Processo de Mundial para aprofundar nas competéncias do
Mapeamento de Competéncias (90 min, 15 futuro.

paginas), vamos colocar a mao na massa. o Livro: "People Analytics for Dummies" de Mike
construir, do zero, o mapa de competéncias de uma mundo da analise de dados aplicada ao RH.

equipe ou organizagao. Sera o nosso momento de
arquitetar a mudanca.

NOTA IMPORTANTE: As informacdes regulatérias/legais/técnicas desta aula estao atualizadas até 2025. Consulte
sempre fontes oficiais para verificar alteracodes.


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/

