Aula 6 - Construcao do Dicionario de
Competéncias

Desvendando o DNA das Organizacoes: A Construcao do Dicionario de Competéncias

Ola! Seja bem-vindo(a) a nossa sexta aula do Curso de Gestao por Competéncias. Sei que o dia pode ter sido
longo, mas prepare-se para uma jornada que vai transformar a sua visao sobre como as empresas identificam e
desenvolvem seus talentos. Ja parou para pensar como algumas organizacdes parecem ter uma linguagem proépria
para descrever o que esperam de seus colaboradores, enquanto outras lutam para alinhar expectativas? A chave
para essa clareza esta em um documento fundamental: o Dicionario de Competéncias.

Nesta aula, vamos mergulhar fundo na arte e ciéncia de construir essa ferramenta poderosa. Vocé descobrira nao
apenas o que é um Dicionario de Competéncias, mas, mais importante, como ele € estruturado, como se define os
niveis de proficiéncia e como garantir que ele seja uma bussola real para o desenvolvimento de pessoas. Nosso
objetivo é que, ao final, vocé seja capaz de compreender e aplicar os principios para elaborar um dicionario
robusto, alinhado as necessidades do futuro do trabalho e que realmente faca a diferenca na gestao de talentos.

Imagine que vocé esta construindo uma casa. Nao basta ter os materiais; vocé precisa de um projeto detalhado,
com especificacdes para cada cobmodo, cada parede, cada acabamento. O Dicionario de Competéncias é
exatamente esse projeto para a "casa" de talentos de uma organizacao. Ele nos da a linguagem comum para
entender o que significa ser um profissional de alta performance, desde o estagiario até o CEO.

Ao longo das proximas paginas, exploraremos a estrutura essencial de um dicionario, desde o nome da
competéncia até seus indicadores comportamentais. Veremos como as escalas de proficiéncia nos ajudam a
mapear o desenvolvimento individual e coletivo, e como a validacao com as liderancas € crucial para o sucesso.
Alem disso, vamos conectar tudo isso as tendéncias mais quentes de 2025, como as competéncias digitais,
metodologias ageis e a importancia do upskilling e reskilling. Prepare-se para desvendar os segredos por tras de
uma gestao de pessoas verdadeiramente estratégica!



A Esséncia do Dicionario de Competéncias:
Por Que Ele é Indispensavel?

No mundo corporativo atual, onde a velocidade das mudancas é a unica constante, as organizacdes precisam mais
do que nunca de clareza sobre 0 que realmente impulsiona o sucesso. Nao basta ter pessoas talentosas; é preciso
que esses talentos estejam alinhados com a estratégia e os valores da empresa. Mas como garantir que todos
falem a mesma lingua quando o assunto € "o que esperamos de vocé"?

() O Problema da Subjetividade: Sem um dicionario claro, cada gestor pode ter uma interpretacao diferente
do que significa ser um bom profissional, gerando desalinhamento, frustracao e impactando a
performance geral.

E aqui que entra o Dicionario de Competéncias, uma ferramenta que serve como um guia essencial, um verdadeiro
"manual de instrucdes" para o capital humano de uma organizacao. Ele resolve o problema da subjetividade,
transformando conceitos abstratos como "lideranca" ou "inovacao" em comportamentos observaveis e
mensuraveis.

Nome Claro Descricao Detalhada Passo a Passo
Cada competéncia tem uma Definicao completa dos Indicadores comportamentais
identificacao precisa "ingredientes" necessarios observaveis

Pense no Dicionario de Competéncias como o "livro de receitas" de uma grande cozinha. Cada receita
(competéncia) tem um nome claro, uma descricao detalhada dos ingredientes (definicao) e, crucialmente, o passo
a passo exato de como prepara-la (indicadores comportamentais). Sem esse livro, cada cozinheiro faria o prato a
sua maneira, e o resultado final seria inconsistente. Com ele, todos sabem exatamente o que fazer para entregar
um prato de exceléncia, garantindo a qualidade e a padronizacao.

A relevancia pratica de um dicionario bem construido € imensa. Ele se torna a base para todos os subsistemas de
RH: recrutamento e selecao (o que buscar nos candidatos), avaliacao de desempenho (como medir o que foi
entregue), treinamento e desenvolvimento (onde investir para aprimorar), planos de carreira e sucessao (como
preparar os futuros lideres). E a espinha dorsal que conecta a estratégia de pessoas a estratégia de negécios. Mas,
afinal, como se constroi essa espinha dorsal?



A Espinha Dorsal: Nome, Definicao e
Indicadores Comportamentais

Compreender a importancia do Dicionario de Competéncias € o primeiro passo. Agora, vamos desvendar sua
estrutura fundamental, o que realmente o torna uma ferramenta poderosa. Cada competéncia dentro do dicionario
€ COMO um pequeno universo, e para explora-lo, precisamos de trés elementos-chave: o Nome da Competéncia,
sua Definicao e os Indicadores Comportamentais.
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Nome da Competéncia Definicao Indicadores

A peca central - o titulo que nos diz A imagem completa - explica em Comportamentais

0 que estamos construindo detalhes o0 que a competéncia As evidéncias visiveis - como a
significa competéncia se manifesta na pratica

Imagine que estamos montando um quebra-cabeca complexo. O Nome da Competéncia é a peca central, o titulo
que nos diz o que estamos montando — por exemplo, "Lideranca". Mas s6 o0 nome nao basta. Precisamos da
Definicao, que é a imagem completa da peca, explicando em detalhes o que essa competéncia significa naquele
contexto especifico da organizacao.

Exemplo de Definicao: "Lideranca é a capacidade de inspirar, motivar e guiar equipes para o alcance de
objetivos comuns, promovendo um ambiente de colaboracao e desenvolvimento."

No entanto, a verdadeira magia acontece com os Indicadores Comportamentais. Eles sdo as bordas e os encaixes
da peca, as evidéncias visiveis e mensuraveis que nos mostram como a competéncia se manifesta na pratica. Sao
0 "como": "Como eu sei que alguém esta demonstrando Lideranca?" E através de acdes observaveis.

Exemplo Pratico: Comunicacao Eficaz

Nome da Competéncia: Definicao:

Comunicacao Eficaz Capacidade de transmitir informacdes de forma clara, concisa e assertiva,
adaptando a linguagem ao publico e ao contexto, e garantindo a compreensao
mutua.

Indicadores Comportamentais:

e Expressa ideias e informacdes de maneira organizada e compreensivel
e Escuta ativamente, fazendo perguntas para esclarecer duvidas e demonstrar interesse
e Adapta o estilo de comunicacao (verbal, escrita, visual) conforme o interlocutor e a situacao

e Fornece feedback construtivo de forma clara e respeitosa

Esses trés elementos trabalham em conjunto para criar uma descricao completa e funcional de cada competéncia,
transformando conceitos em acdes concretas. Mas a historia ndo termina aqui; os indicadores comportamentais
merecem um olhar mais aprofundado, pois sao eles que realmente dao vida e mensurabilidade ao dicionario.



Desvendando os Indicadores
Comportamentais: O "Como" da
Competéencia

Se o0 nome e a definicao de uma competéncia nos dizem "o qué" ela &, os Indicadores Comportamentais nos
revelam o "como" ela se manifesta no dia a dia. Esta ¢, talvez, a parte mais desafiadora e, ao mesmo tempo, a mais
reveladora da construcao de um dicionario. E aqui que transformamos a teoria em pratica observavel, permitindo
que gestores e colaboradores identifiguem, avaliem e desenvolvam as competéncias de forma concreta.

() Dicalmportante: Pense nos indicadores comportamentais como as pistas que um detetive busca em uma
cena de crime. A "competéncia" é o mistério a ser desvendado, e as "pistas" sao as acoes e atitudes que
nos levam a concluir que aquela competéncia esta presente (ou ausente).

Exemplo Detalhado: Competéncia Inovacao

Nome da Competéncia Definicao

Inovacao Capacidade de gerar e implementar novas ideias,
solugdes ou processos que agreguem valor,
buscando a melhoria continua e a diferenciacao.

Indicadores Comportamentais:

Propoe ideias criativas

Propde ideias criativas e diferentes para resolver problemas ou otimizar processos

Busca informacoes

Busca ativamente novas informacdes e tendéncias do mercado para aplicar no trabalho

Experimenta abordagens

Experimenta novas abordagens, mesmo que impliquem riscos calculados

Transforma em acao

Transforma ideias em projetos ou acées concretas, acompanhando sua implementacao

Aprende com erros

Aprende com o0s erros e ajusta as estratégias para futuras iniciativas

Diferenca Crucial: "Propde ideias" é diferente de "E criativo". O primeiro € uma acéo, o segundo é um traco.
Essa distincao é vital para a aplicabilidade do dicionario.

Perceba que cada indicador descreve uma acao especifica que pode ser observada. Ao focar em
comportamentos, o dicionario se torna uma ferramenta poderosa para feedback construtivo, pois permite que o
gestor diga: "Percebi que vocé propds trés ideias inovadoras este més, o que demonstra sua competéncia em

Inovacao", em vez de: "Vocé é inovador".

A conexao com a aplicacao real € imediata: esses indicadores sao a base para avaliacdes de desempenho mais
justas e objetivas, para a identificacao de lacunas de desenvolvimento e para a criacao de programas de
treinamento focados no que realmente importa. Mas, como sabemos que nem todos demonstram as competéncias
no mesmo nivel, precisamos de uma forma de graduar essa manifestacao.



Escalas de Proficiencia: Mapeando o
Desenvolvimento

Uma vez que definimos o que é uma competéncia e como ela se manifesta através de indicadores
comportamentais, surge uma nova questao: todas as pessoas demonstram uma competéncia no mesmo nivel? A
resposta, claro, € nao. Um estagiario e um diretor podem ter a mesma competéncia de "Comunicacao Eficaz", mas
a forma e o impacto de sua comunicagdo serdo muito diferentes. E para resolver essa questao que utilizamos as
Escalas de Proficiéncia.
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Iniciante Intermediario

Como aprender a tocar um instrumento - notas simples Musicas mais complexas e alguma improvisacao
e partituras basicas

W Y

Avancado Mestre

Dominio técnico e criatividade Capacidade de compor e inovar

As escalas de proficiéncia sao como os diferentes "niveis" ou "faixas" em um jogo ou em uma arte marcial. Elas
nos permitem graduar o dominio de uma competéncia, descrevendo como os indicadores comportamentais se
manifestam em diferentes estagios de desenvolvimento. Em vez de um simples "tem" ou "nao tem", as escalas nos

dao um espectro, mostrando o quao bem, com que autonomia, em que complexidade e com que impacto a
competéncia é exercida.

Estrutura Tipica das Escalas

® Q

Nivel 1: Basico Nivel 2: Intermediario
Demonstra a competéncia em situacoes simples, Demonstra a competéncia ha maioria das situacoes,
com supervisao com alguma autonomia

15 A

Nivel 3: Avancado Nivel 4: Especialista

Demonstra a competéncia de forma consistente, com Demonstra a competéncia de forma exemplar, sendo
autonomia e proatividade referéncia para outros

Exemplo Pratico: Escalas para Inovacao

Nivel Nome Descricao Comportamental

1 Explorador Sugere ideias simples, mas precisa de
direcionamento para desenvolvé-las

2 Propositor Propde solucdes criativas para problemas existentes
e busca novas informacdes

3 Catalisador Desenvolve e implementa novas ideias, superando
obstaculos e inspirando outros

4 Visionario Cria e lidera iniciativas inovadoras de grande
impacto, antecipando tendéncias

As escalas de proficiéncia sao cruciais para a criacao de Planos de Desenvolvimento Individual (PDIs), pois
permitem que o colaborador e o gestor identifiqguem o nivel atual e o nivel desejado, tracando um caminho claro
para o aprimoramento. Mas como construimos essas escalas de forma eficaz?



Construindo Escalas de Proficiéncia na
Pratica: Dicas e Cuidados

Definir os niveis de proficiéncia ndo é apenas dar nomes bonitos; € um processo que exige clareza e objetividade
para que as escalas sejam realmente uteis. O desafio € descrever a progressao de uma competéncia de forma que
seja compreensivel, mensuravel e aplicavel a diferentes funcdes e contextos dentro da organizacao.

[ Analogia da Escada: Imagine que vocé esta desenhando os degraus de uma escada. Cada degrau
precisa ser claramente distinto do anterior e do proximo, e a subida deve ser l6gica e progressiva.

Critérios para Diferenciacao dos Niveis

Complexidade da Tarefa Autonomia
O nivel de dificuldade das situacdes em que a O grau de independéncia para executar a
competéncia é aplicada competéncia

Impacto Abrangéncia
A abrangéncia e a relevancia dos resultados O numero de pessoas ou areas que sao
gerados influenciadas pela competéncia

Processo de Construcao

Seja Especifico

Preencha o Meio Use descricdes concretas e

Defina os Extremos

Depois, preencha os niveis evite termos vagos ou genéricos
Comece definindo o intermediarios, garantindo uma
comportamento esperado no progressao logica

nivel mais basico e no nivel mais
avancado

Exemplo: Pensamento Critico

Nivel Basico Identifica problemas 6bvios e busca informacdes basicas para entendé-los

Nivel Intermediario Analisa informacdes de diferentes fontes, identifica causas e propde solucdes
simples

Nivel Avancado Avalia cenarios complexos, questiona premissas, antecipa riscos e toma decisbées

embasadas em dados e anélises aprofundadas

Cuidado Importante: Evite descricdes vagas como "Melhora continuamente". Use "Identifica oportunidades de
melhoria em processos e propde acdes concretas para otimiza-los".

Essas escalas, quando bem elaboradas, nao sé guiam o desenvolvimento individual, mas também permitem que a
organizacao identifique talentos com alto potencial e planeje a sucessao de forma mais estratégica. Elas se tornam
um mapa para o crescimento profissional. Mas, para que esse mapa seja aceito e utilizado por todos, ele precisa
ser validado.



A Validacao do Dicionario: Engajando as

Liderancas

Construir um Dicionario de Competéncias € um esforco colaborativo, e sua eficacia depende diretamente do

engajamento e da aceitacao de quem o utilizara no dia a dia: as liderancas. Um dicionario, por mais bem elaborado

que seja, se nao for validado e "comprado" pelos gestores, corre o risco de se tornar apenas mais um documento

guardado na gaveta.

[0 Analogia do Mapa: Pense no dicionario como um novo mapa para uma equipe de exploradores. Se os

lideres dos exploradores nao confiarem no mapa, nao entenderem seus simbolos ou hao se sentirem

parte de sua criacao, eles nao o usarao.

Processo de Validacao

J

A

Apresentacao e Sensibilizacao

Explicar o propdsito do dicionario, seus beneficios e
como ele impactara a gestao de pessoas

S

Workshops e Reunioes de Feedback

Conduzir sessdes com lideres de diferentes areas para
revisar as competéncias, definicoes e indicadores

(]
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Ajustes e Refinamentos

Incorporar o feedback recebido, fazendo os ajustes
necessarios para garantir que o dicionario reflita a
realidade da organizacao

Comunicacao e Treinamento

Comunicar o dicionario final a toda a organizacao e
oferecer treinamento para que gestores e colaboradores
saibam como utiliza-lo

Por Que o Envolvimento das Liderancas é Crucial?

Aceitacao

Lideres que participam da construcao se tornam
embaixadores do dicionario

Aplicacao

Asseguram O uso consistente em todos o0s
processos de RH

Relevancia

Garantem que as competéncias descritas sejam
relevantes para os desafios atuais e futuros

Alinhamento

Criam um alinhamento estratégico que impulsiona a
performance

O envolvimento das liderangas nao € apenas uma formalidade; é uma etapa estratégica. Ao participarem

ativamente da construcao e validacao, os lideres se tornam embaixadores do dicionario, garantindo seu uso

consistente e a aplicacdo em todos os processos de RH. Eles ajudam a garantir que as competéncias descritas

sejam relevantes para os desafios atuais e futuros da empresa, criando um alinhamento estratégico que impulsiona

a performance. Mas, falando em futuro, quais competéncias estao se tornando indispensaveis?



Competencias para o Futuro do Trabalho:

Industria 4.0 e Além

O cenario de trabalho esta em constante transformacao, impulsionado pela Industria 4.0, avancos tecnoldgicos e
mudancas nas expectativas sociais. O que era uma competéncia valiosa ha dez anos pode nao ser suficiente hoje.

Para que um Dicionario de Competéncias seja relevante e estratégico, ele precisa estar vivo, respirando as

tendéncias e antecipando as necessidades do futuro.

() Analogia do Ecossistema: Pense no mercado de trabalho como um ecossistema em evolucao. As
espécies (profissionais) que sobrevivem e prosperam sao aquelas que conseguem se adaptar e

desenvolver novas caracteristicas (competéncias) para lidar com o novo ambiente.

Competéncias Essenciais para 2025 e Além

CD Pensamento Critico O

A capacidade de analisar informacdes de forma
objetiva, identificar vieses e formar julgamentos
bem fundamentados. Em um mundo de fake
news e excesso de dados, € essencial.

Q Adaptabilidade CJf

A flexibilidade para se ajustar a novas
situacdes, tecnologias e métodos de trabalho. A
mudanca é a norma, nao a excegao.

Exemplo Detalhado: Literacia Digital

Nome da Competéncia: Definicao:

Inteligéncia Emocional

Habilidade de reconhecer, compreender e
gerenciar as proprias emocodes e as dos outros.
Fundamental para colaboracao, lideranca e
resiliéncia.

Literacia Digital

Nao é apenas saber usar um computador, mas
compreender e aplicar tecnologias digitais para
resolver problemas, comunicar e inovar.

Literacia Digital Capacidade de localizar, avaliar, utilizar e criar informacdes de forma eficaz e
ética em ambientes digitais, compreendendo as ferramentas e plataformas

tecnologicas.

Indicadores Comportamentais:

o Utiliza ferramentas e plataformas digitais para otimizar tarefas e processos

e Avalia a credibilidade e relevancia de informacdes encontradas online

e Protege dados e informacdes pessoais e da empresa em ambientes digitais

e Aprende rapidamente a operar novas tecnologias e softwares

A inclusao dessas competéncias no dicionario garante que a organizacao esteja preparando seus colaboradores
para os desafios de amanha, e ndo apenas para os de ontem. Isso nos leva a pensar em como o proprio RH precisa

ser agil para acompanhar essa evolucao.



Metodologias Ageis em RH e a Gestao por
Competéncias

A agilidade, antes restrita ao desenvolvimento de software, expandiu-se para todas as areas das organizacdes, e o
RH nao € excecao. Em um ambiente de negdcios que exige respostas rapidas e adaptacao constante, a gestao de

pessoas precisa ser tdo dindmica quanto o préprio mercado. Mas como a Gestao por Competéncias se conecta
com a necessidade de agilidade?

Analogia do Futebol: Pense em uma equipe de futebol que precisa se adaptar rapidamente a estratégia do
adversario durante o jogo. Nao basta ter jogadores talentosos; eles precisam ser flexiveis, colaborativos,
capazes de aprender em tempo real e de se comunicar de forma eficaz.

Competéncias Essenciais para Metodologias Ageis

Colaboracao e Trabalho em Equipe Resolucao de Problemas Complexos
Capacidade de interagir eficazmente com colegas, Habilidade de abordar desafios multifacetados,
compartilhar conhecimentos e construir solucoes desmembra-los e encontrar solucdes inovadoras
conjuntas

Aprendizado Continuo Autonomia e Proatividade

Disposicao para adquirir novos conhecimentos e Capacidade de tomar iniciativa, gerenciar o proprio
habilidades constantemente, adaptando-se a novas trabalho e buscar solugcdes sem supervisao
ferramentas e processos constante

Conexao com Metodologias Ageis

A conexao é profunda. Metodologias ageis, como Scrum ou Kanban, promovem ciclos curtos de trabalho,
feedback continuo, colaboracao intensa e foco na entrega de valor. Para que as equipes funcionem bem nesse
modelo, os individuos precisam desenvolver essas competéncias especificas.

Um Dicionario de Competéncias que incorpora esses elementos se torna uma ferramenta vital para o RH agil. Ele
permite mapear as competéncias necessarias para equipes de alta performance em ambientes dinamicos,
identificar lacunas e direcionar o desenvolvimento para fortalecer a capacidade de resposta da organizacao.

(J Exemplo Pratico: Ao avaliar a "Colaboracao", o dicionario pode incluir indicadores como "Participa
ativamente de reunides de daily scrum" ou "Oferece ajuda a colegas em momentos de dificuldade".

Essa abordagem garante que a gestao por competéncias ndo seja um processo estatico, mas sim um motor para a
agilidade organizacional, preparando as pessoas para prosperar em um mundo V.U.C.A. (Volatil, Incerto, Complexo
e Ambiguo). Mas, e se as competéncias nhecessarias mudam tao rapido, o que fazemos com as habilidades
existentes?



Upskilling e Reskilling: Reinventando
Carreiras com Competencias

Com a velocidade das mudancas tecnoldgicas e de mercado, as competéncias que garantiram 0 sucesso no
passado podem ndo ser as mesmas que garantirao o sucesso no futuro. Isso cria um desafio para as organizagoes:
como manter sua forca de trabalho relevante e competitiva? A resposta esta em duas estratégias cruciais:
Upskilling e Reskilling.

Upskilling

Como uma atualizacao de software - adiciona
recursos e melhora o desempenho, tornando-o
ainda mais util

Reskilling

Como trocar de dispositivo - vocé precisa de um
novo tipo de ferramenta para uma funcao
completamente diferente

Definicoes e Diferencas

O Upskilling refere-se ao aprimoramento das competéncias existentes de um profissional. E quando um
colaborador aprende novas habilidades que complementam ou aprofundam seu conhecimento em sua area atual,
tornando-o mais eficaz e versatil.

Ja o Reskilling € a requalificacao, ou seja, o aprendizado de um conjunto completamente novo de competéncias
para que um profissional possa assumir uma funcao diferente, muitas vezes em uma area totalmente nova.

Conceito Ambito/Aplicacao Base/Origem Exemplo
Upskilling Aprimoramento de Expansao de Analista de dados que
competéncias atuais conhecimento e aprende novas ferramentas
habilidades existentes de visualizacao de dados
Reskilling Aprendizado de novas Reconstrucao de perfil Atendente de telemarketing
competéncias para profissional que se torna desenvolvedor
nova funcao de software

Papel da Gestao por Competéncias

*Q DX AN

Identificacao Mapeamento Investimento
Identifica quais competéncias Mapeia quais novas Permite investimento inteligente
precisam ser aprimoradas competéncias sao necessarias no desenvolvimento de
(upskilling) para transi¢cao de carreira colaboradores

(reskilling)

A gestao por competéncias desempenha um papel fundamental em ambas as estratégias. O dicionario ajuda a
identificar quais competéncias precisam ser aprimoradas (upskilling) ou quais novas competéncias sao
necessarias para uma transicao de carreira (reskilling). Isso permite que as empresas invistam de forma inteligente
no desenvolvimento de seus colaboradores, garantindo a retencao de talentos e a adaptabilidade da forca de
trabalho.



Integrando Tendéncias na Construcao do
Dicionario de Competéncias

Até agora, vimos a estrutura fundamental de um Dicionario de Competéncias e exploramos as tendéncias que
moldam o futuro do trabalho. O grande desafio, e a verdadeira arte, € como integrar essas tendéncias de forma
gue o dicionario nao seja um documento estatico, mas uma ferramenta viva e dinamica que reflita a realidade e as
aspiracoes da organizacao.

(0 Analogia do Jardim: Imagine seu dicionario de competéncias como um jardim. Ele precisa ser plantado
com cuidado (a construcao inicial), mas para que continue bonito e produtivo, precisa ser regado,
adubado e podado regularmente.

Processo de Integracao Continua

Ajuste de Definicoes

Competéncias existentes podem

Inclusao de Novas I precisar de novas definicdes ou

Competéncias indicadores para refletir as

. ) ) mudancas
A medida que novas tecnologias _I_ ¢

ou modelos de negdcio surgem,
novas competéncias se tornam Revisao das Escalas

cruciais . Ca
Os niveis de proficiéncia podem

éj@ precisar ser ajustados para refletir
a complexidade crescente

Exemplos de Atualizacoes

Pensamento Critico Lideranca

Novo Indicador: "Avalia a confiabilidade de fontes de Novo Indicador: "Promove a diversidade e inclusao na

informacao digitais e algoritmos" equipe, garantindo um ambiente de respeito e

equidade"

Beneficios da Abordagem Dinamica

Alinhamento Estratégico

Estratégias de RH sempre alinhadas com as
demandas do mercado

Visao de Futuro

Alinhamento com a prépria visao de futuro da
organizacao

Instrumento Estratégico Inovacao

Ferramenta que nao apenas descreve, mas aponta o Motor para crescimento e inovacao organizacional

caminho para crescimento

A integracao das tendéncias significa que o dicionario deve passar por revisdes periodicas. Nao € um projeto de
"uma vez na vida", mas um processo continuo. Ao manter o dicionario atualizado, a organizacao garante que suas
estratégias de RH estejam sempre alinhadas com as demandas do mercado e com sua propria visao de futuro. Ele
se torna um instrumento estratégico que nao apenas descreve o0 que é esperado, mas tambem aponta o caminho
para o crescimento e a inovacgao.



Desafios Comuns e Melhores Praticas na
Construcao do Dicionario

A construcdo de um Dicionario de Competéncias é um projeto estratégico, mas ndo esta isento de desafios. E
como navegar por aguas desconhecidas: ha tesouros a serem encontrados, mas também recifes a serem evitados.
Conhecer esses desafios e as melhores praticas para supera-los € fundamental para o sucesso do projeto.

Principais Desafios

Subjetividade Falta de Engajamento Complexidade

Se as definicdes e indicadores Se liderancgas e colaboradores Excessiva

nao forem claros e objetivos, nao se sentirem parte do Um dicionario muito longo,
cada pessoa pode interpreta- processo ou nao entenderem o com muitas competéncias ou
los de uma maneira diferente, valor do dicionario, ele sera descricdes prolixas, pode se
minando a consisténcia da subutilizado tornar impraticavel

avaliacao

Melhores Praticas

1 Comece Pequeno e Expanda

Nao tente mapear todas as competéncias de uma vez. Comece com as competéncias essenciais e expanda
gradualmente

2 Linguagem Clara e Concisa

Use uma linguagem simples e direta, evitando jargdes tecnicos desnecessarios. As descricdes devem ser
faceis de entender por todos

3 Foco em Comportamentos Observaveis

Garanta que os indicadores descrevam acdes concretas que possam ser vistas e avaliadas, nao tracos de
personalidade

4 Envolvimento Multifuncional

Inclua representantes de diferentes areas e niveis hierarquicos no processo de construcao e validacao

5 Comunicacdo Continua

Mantenha todos informados sobre o progresso do projeto, seus beneficios e como ele sera utilizado

6 Treinamento e Capacitacao

Ofereca treinamento para gestores e colaboradores sobre como usar o dicionario para avaliacao, feedback
e desenvolvimento

7 Revisao Periddica

Estabeleca um ciclo de revisao (anual ou bienal) para manter o dicionario atualizado

Resultado: Ao seqguir essas diretrizes, vocé transforma o Dicionario de Competéncias de um mero documento
em uma ferramenta estratégica viva, que realmente impulsiona o desenvolvimento de pessoas e 0 sucesso
organizacional.

Ele se torna um pilar para uma gestao de talentos eficaz e alinhada com o futuro.



Consolidacao do Aprendizado e Proximos
Passos

Chegamos ao final de nossa jornada pela construcao do Dicionario de Competéncias. Vimos que ele € muito mais
do que uma lista de habilidades; € 0 mapa genético de uma organizacao, definindo o que € esperado, como se
manifesta e como se desenvolve o talento. Exploramos sua estrutura essencial - nome, definicdo e indicadores
comportamentais — e a importancia das escalas de proficiéncia para graduar o desenvolvimento.

Estrutura Fundamental Escalas de Proficiéncia

Nome, definicdo e indicadores comportamentais Graduacao clara do desenvolvimento individual e

como base sélida coletivo

Validacao com Liderancas Tendéncias Integradas

Engajamento crucial para aceitacao e aplicabilidade Ferramenta viva e estratégica para o futuro do
trabalho

Entendemos que a validacdo com as liderancas € crucial para sua aceitacao e aplicabilidade, e que a incorporacao
de tendéncias como competéncias digitais, metodologias ageis e estratégias de upskilling/reskilling o torna uma
ferramenta viva e estratégica para o futuro do trabalho.

Em Pratica:

e Um dicionario de competéncias bem construido é a base para decisées de RH mais justas e estratégicas

e Foque em indicadores comportamentais observaveis para garantir objetividade na avaliacao

e Engaje as liderancas desde o inicio para garantir a adesao e o uso efetivo da ferramenta

e Mantenha o dicionario atualizado, incorporando as tendéncias do mercado e as necessidades da organizacao

e Use as escalas de proficiéncia para guiar o desenvolvimento individual e coletivo de forma clara



Autoavaliacao

B T S

Qual dos elementos a seguir é Um profissional que ja domina sua area
fundamental para transformar uma e aprende novas habilidades para
competéncia abstrata em algo aprofundar seu conhecimento e se
observavel e mensuravel? tornar mais eficaz em sua funcao atual
a) Nome da Competéncia esta passando por qual processo?
b) Definicdo da Competéncia a) Reskilling
c) Indicadores Comportamentais b) Upskilling
d) Escala de Proficiéncia c) Downskilling

)

d) Cross-training

. sl a——

Qual a principal razao para envolver as A inclusao de competéncias como
liderancas no processo de validacao do Pensamento Critico, Inteligéncia
Dicionario de Competéncias? Emocional e Literacia Digital no

dicionario reflete qual tendéncia do

a) Para que o RH nao tenha todo o trabalho
mercado de trabalho?

b) Para garantir a aceitacao e a aplicabilidade da

ferramenta no dia a dia a) Aumento da burocracia nas empresas

c) Para que os lideres criem suas préprias b) Necessidade de automacao total de todas as
competéncias funcoes

d) Para reduzir o nimero de competéncias no c) Demandas da Industria 4.0 e do Futuro do
dicionario Trabalho

d) Foco exclusivo em habilidades técnicas

[ Questao 5 (Dissertativa):

Explique, em suas palavras, a diferenca entre um Dicionario de Competéncias estatico e um dinamico,
e por que a abordagem dinamica é mais eficaz no cenario atual.

Resposta esperada: Um dicionario estatico € um documento que, uma vez criado, nao é revisado ou
atualizado, tornando-se rapidamente obsoleto. Um dicionario dinamico, por outro lado, é periodicamente
revisado e ajustado para incluir novas competéncias, atualizar definicées e indicadores, e refletir as
mudancas do mercado e da estratégia organizacional. A abordagem dinamica é mais eficaz porque o
cenario de trabalho esta em constante evolucao, exigindo que as competéncias dos colaboradores
também se adaptem para manter a relevancia e a competitividade da empresa.



Gabarito

1 2 3 4

Questao 1 Questao 2 Questao 3 Questao 4
c) Indicadores b) Upskilling b) Para garantir a c) Demandas da Industria
Comportamentais aceitacao e a 4.0 e do Futuro do
aplicabilidade da Trabalho

ferramenta no dia a dia

[ Questio 5:

Ver resposta esperada na questdo anterior



Conexao com a Proxima Aula e Recursos

Adicionais

Proxima Aula

Na Aula 7 - Definicao de Perfis de Competéncias por Funcao, pegaremos o Dicionario de Competéncias que

aprendemos a construir e o utilizaremos para criar os perfis ideais para cada cargo, conectando as

competéncias as necessidades especificas de cada funcao na organizacao.

Recursos Adicionais:

| g

Livro Recomendado

"Gestao por Competéncias: Como
Transformar o RH e a Organizacao"
(Maria Odete Rabaglio): Aprofunda
0S conceitos e a aplicacao pratica
da gestao por competéncias.

Artigo Técnico

"The Future of Jobs Report 2023"
(World Economic Forum): Oferece
insights sobre as competéncias
mais demandadas globalmente.

O

| —

Plataformas de E-learning

Coursera, Linkedln Learning: Para
explorar cursos sobre
desenvolvimento de competéncias
digitais e metodologias ageis.

[J NOTAIMPORTANTE: As informacdes regulatorias/legais/técnicas desta aula estao atualizadas até 2025.
Consulte sempre fontes oficiais para verificar alteracoes.



