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RESUMO

Este artigo tem como objetivo abordar o treinamento e o desenvolvimento por competéncia
como requisito para melhorar a competitividade entre as organizacfes e consequentemente o
desenvolvimento das pessoas, tanto para seu trabalho, como sua vida. O presente artigo
buscar enfatizar a importancia do treinamento e desenvolvimento por competéncia em seus
varios niveis de compreensdo, a importancia das pessoas nas organizacOes, conceito de
competéncia, 0 quanto € importante investir em treinamento e o processo de treinar. Foram
utilizados livros, artigos cientificos, internet, orientacdo docente e pesquisas em geral, com o
intuito de compreender e expor tal assunto, em base de dados eletronica do Google académico
e Scielo, sendo incluidas referéncias do Periodo de 1990 a 2016. Pode-se observar que essa
ferramenta de suporte é de suma importancia para auxiliar gestores de maneira efetiva e eficaz
No seu processo de gestdo, com isso garantir significativamente na melhoria da qualidade dos

servigos e na obtencgéo dos resultados desejados pela organizagéo.

Palavras chaves: Treinamento e desenvolvimento, Competéncia, Organizacédo, Pessoas.



ABSTRACT

This article aims to address the training and development of competence as a prerequisite for
improving the competitiveness between organizations and consequently the development of
people, both for his work as his life. This article seek to emphasize the importance of training
and development for competence in various levels of understanding, the importance of people
in organizations, the concept of competence, how important it is to invest in training and the
process of training, was used the help and guidance books, scientific articles, internet, teacher
guidance and research in general, in order to understand and explain this matter. It may be
noted that this support tool is critical to help effectively and efficiently managers in their
management process, thereby significantly ensure the improvement of quality of services and

in achieving the results desired by the organization.

Keyword: Training and development, Competence, Organization, People.
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1 INTRODUCAO

Com as constantes mudangas no cenario organizacional intensificadas pelo
processo de globalizacdo, as empresas sentem a necessidade de ajustamento em seus
processos para se tornarem competitivas no mercado.

As novas exigéncias do mercado de trabalho demandam um profissional que
invista nele mesmo, cada vez mais polivalente, multifuncional, criativo, empreendedor,
inovador, flexivel, comprometido e pronto para atender as necessidades do mercado.

A constante busca por meios de tornar as organiza¢es competitivas no mercado,
a instabilidade e a flexibilizacdo no trabalho, tem ampliado os requisitos de qualificacdo dos
trabalhadores.

Esta ferramenta possibilita ao processo de gerenciamento organizacional,
melhorar o aproveitamento no desempenho dos colaboradores na execucdo de suas funcgdes.
Nesse sentido desenvolver, treinar e gerir competéncias profissionais é fundamental para
elevar o nivel de profissionalismo dos colaboradores de uma organizacao.

Levando em consideracdo o contexto atual das organizacdes e os desafios que
seus colaboradores enfrentam no cotidiano de suas tarefas, este trabalho tem como objetivo
geral enfatizar a importancia do treinamento por competéncia como diferencial competitivo
para as organizacgoes.

Buscando enfatizar a importancia do treinamento por competéncias em seus
varios niveis de compreensdo, 0 presente artigo aborda a evolucdo da gestdo de recursos
humanos, a importancia da ferramenta de treinamento e desenvolvimento nas organizagdes,
conceitos de competéncia, influéncia do treinamento e desenvolvimento no clima
organizacional, abordando as mudancas no cenario atual das empresas através dos
investimentos em seus funcionarios, como também o treinamento por competéncia na gestédo
estratégica de pessoas.

Mediante o desenvolvimento deste trabalho, os assuntos pesquisados e autores
utilizados, serviram como base de enriquecimento tedrico do estudo em questéo.

Por fim apresentam-se as consideragdes finais e as referéncias bibliograficas

utilizadas durante o estudo.



2 METODOLOGIA
A metodologia utilizada é a revisdo bibliografica ou literaria, e tem como

problema responder o seguinte questionamento: como o treinamento e desenvolvimento por
competéncia pode se tornar uma ferramenta considerada diferencial competitivo para as
organizacOes?

Os principais autores estudados foram Chiavenato, Dalmau e Tosta, Fleury e
Fleury, dentre outros, uma vez que séo referéncias no assunto e suas obras possibilitaram
uma visdo geral sobre o assunto pesquisado, por exemplo: Gestdo de pessoas, gestdo de
competéncia e gestdo de desempenho, estratégia de gestdo de pessoas, treinamento e
desenvolvimento, objetivo competéncia, como também em sites que abordavam e norteavam
o0 tema, usando-se a base de dados do Google académico e Scielo, sendo incluidas referéncias
do Periodo de 1990 a 2016.

Buscando enfatizar a importancia do treinamento por competéncias em Sseus
varios niveis de compreensdo, o presente artigo aborda a importancia das pessoas nas
organizagOes, conceitos de competéncia, a importancia do treinamento nas organizagoes,
treinamento como um processo e como diagnosticar a necessidade de treinamento.

Assim, os treinamentos por competéncia sdo ajustados as necessidades da
organizacdo e a mensuragdo dos resultados, como forma de oferecer a empresa argumentos
para que ela se sinta mais inclinada a realizar treinamentos que efetivamente lhe tragam bons
resultados. E, dessa forma eles serdo vistos cada vez mais como investimentos e ndo como
despesas.

Por fim, apresentam-se as consideracOes finais e as referéncias bibliograficas

utilizadas durante o estudo.

3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO POR COMPETENCIAS

3.1 A evolucédo da gestdo de pessoas

Com a globalizacdo e a modernizacdo das organizacGes a gestdo de pessoas
assumiu um papel estratégico, a fim de tornar as organizagcdes mais eficientes e eficazes. Ao
longo dos anos a area de recursos humanos foi evoluindo e ganhando espaco, deixando de ser

apenas um setor burocratico para se tornar um setor estratégico. Para Chiavenato (2010),



umas das &reas empresariais que mais sofreram mudancas foi a &rea de recursos humanos
(RH) e tudo comegou com a revolugdo industrial e se estende até os dias atuais.

Segundo Chiavenato (2010), as mudancas e transformacdes que influenciaram a
maneira de administrar pessoas sdo divididas em trés eras organizacionais distintas: a Era
Industrial Cléssica, a Era Industrial Neoclassica e a Era da Informacdo. A era da industria
classica é o periodo logo ap6s a revolucdo industrial e que se estendeu até meados de 1950.
As empresas da época tinham um modelo de gestdo altamente centralizador, onde o poder e as
decisbes eram concentradas no topo da piramide hierarquica e existia uma divisdo e
especializacdo das tarefas com o objetivo de aumentar a eficacia industrial, consequentemente
as pessoas eram tratadas como seres inertes ao processo. Dalmau e Tosta (2009, p. 10)
afirmam que “No inicio da era industrial, havia muita mao de obra disponivel e empregos
limitados. Como as atividades eram repetidas e operacionais, faziam com que o0s
trabalhadores fossem altamente substituiveis, praticamente como as pegas das engrenagens
das méquinas.”

A era da industrializacdo neoclassica teve inicio logo apds a segunda Guerra
Mundial e se estendeu entre as décadas de 1950 a 1990. Nessa era ocorreram mudancas
progressivas e significativas nas empresas aumentando a competitividade entre as mesmas. O
modelo de estrutura centralizador da era da industria classica ficou ultrapassado e foi
substituido por um modelo mais flexivel, a estrutura matricial. Para Chiavenato (2010, p.
36/37) “De fato, a organizagdo matricial promoveu uma melhoria na arquitetura
organizacional das grandes organizacfes, mas ndo o suficiente, pois ndo conseguia remover a
rigidez da velha estrutura funcional e burocratica sobre a qual se assentava”.

A era da informagdo comecou no inicio de 1990 e se estende até os dias atuais.
Segundo Chiavenato (2010), a principal caracteristica dessa nova era sdo as mudancas, que se
tornaram rapidas, imprevistas, turbulentas e inesperadas. As empresas dessa era precisam
transformar as informagdes em novos conhecimentos para agregar valor e ter um diferencial
competitivo no mercado. Dalmau e Tosta (2009, p. 10) reforgam a ideia, “Podemos notar que,
com o passar do tempo, a relacdo inicial vem se invertendo. Com a automatizacao das fabricas
e informatizacdo das tarefas mais rotineiras e mecanicas, as pessoas passam de mao de obra
para cérebro de obra”.

Com todas essas mudancas e transformacbes, do mundo, das pessoas e da
estrutura das organizagOes, foi necessaria uma evolucdo na forma de administrar e gerir as

pessoas, entdo o setor de RH passou de um mero setor burocratico para uma efetiva gestdo de
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pessoas focada no desenvolvimento, motivacdo, qualidade de vida e bem estar das pessoas
dentro e fora da organizacéo.

3.2 Treinamento e desenvolvimento

Nas Ultimas décadas presenciamos uma grande evolucdo no mercado, nas
empresas, no mundo e principalmente na gestdo de pessoas, podemos dizer que essa evolucao
foi acelerada pela globalizacdo, novas tecnologias e principalmente a internet que se tornou o
meio mais rapido e acessivel para obter informacdes, atualmente vivemos a era do
conhecimento, que se trata da valorizagdo do capital intelectual, ou seja, os conhecimentos
que as pessoas adquiriram ao longo de sua vida e que podem agregar valor ao negécio da
empresa.

Devido essas constantes mudangas um dos subsistemas da gestdo de pessoas, 0
treinamento e desenvolvimento, se tornou uma estratégia para as empresas se adequarem a
essas evolucOes e novas exigéncias do mercado tornando-as cada vez mais competitivas. Para
Reichel (2008, p. 12) “Na era da informacdo em que vivemos, conduzir uma organizagao
moderna, em meio a um ambiente incerto, competitivo e complexo, exige certa dose de

conhecimento e determinagdo”. Chiavenato reforca a ideia do autor afirmando que:

O treinamento tem muito a ver com o conhecimento. Na Era da Informacéo
gue estamos atravessando, o conhecimento passa a ser O recurso mais
importante. E se o conhecimento é fundamental, a produtividade do
conhecimento é que constitui a chave do desenvolvimento. (CHIAVENATO,
2010, p. 364).

Para comecar abordagem sobre treinamento e desenvolvimento, faz necessario
esclarecer o que é treinamento: que é um processo de curto prazo, sistematico e organizado.
Desenvolvimento € um processo pelo qual a pessoa melhora suas habilidades e desenvolve
sua motivagdo. Para compreendermos melhor, como se deu esse processo, “precisamos
entender algumas transformacdes que influenciaram as organizagdes a administracéo e o seu
comportamento. Neste século, ocorreram trés eras organizacionais distintas: a era industrial
classica, a era industrial neoclassica e a era da transformagao”. Chiavenato (1999).

O treinamento é a melhor maneira de potencializar e agregar novos
conhecimentos para as pessoas, e assim proporcionar o desenvolvimento da organizacéo e dos

individuos que estdo inseridos nela. Chiavenato (2010, p. 367) diz que “... o treinamento ¢
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considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que se tornem mais
produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para o0s objetivos
organizacionais € se tornarem cada vez mais valiosas”. Dalmau e Tosta (2009, p. 88) reforca
dizendo que “De um modo geral, treinamento € o meio para adequar cada pessoa a seu cargo,
alavancar o desempenho no cargo e desenvolver competéncias para que as pessoas se tornem
mais produtivas e inovadoras”.

Por mais que sejam utilizados como sinénimos, vale salientar que treinamento e
desenvolvimento sdo processos distintos, e que nem sempre o treinamento implica em
desenvolvimento, ambos sdo processos de conhecimento e aprendizagem, entretanto, o que 0s
diferencia é sua aplicabilidade e abrangéncia, o treinamento & um processo imediatista para
atender uma necessidade de curto prazo, ja o desenvolvimento prioriza a melhoria continua, é
um processo de aprendizagem de médio a longo prazo com foco nas necessidades futuras da
organizacao.

O treinamento € orientado para o presente, focalizando o cargo atual e
buscando melhorar aquelas habilidades e competéncias relacionadas como
desempenho imediato do cargo. O desenvolvimento de pessoas focaliza em
geral os cargos a serem ocupados futuramente na organizacdo e as novas
habilidades e competéncias que serdo requeridas. (CHIAVENATO, 2010 p.
367).

O treinamento e desenvolvimento vai gerar para individuos e organizacdo um
aumento de agregacdo de valor ao meio que estdo inseridos, ou seja, mobiliza os
conhecimentos e habilidades adquiridas para atender a demanda do mercado cada vez mais
exigente, proporcionando ao individuo um crescimento pessoal e profissional e para empresa
uma vantagem competitiva em relacdo aos seus concorrentes. De acordo com Reichel (2008,
p.- 12) “O T&D vem justamente para dar apoio estratégico as empresas, servindo como
ferramenta de aperfeicoamento do desempenho organizacional por exceléncia”.

Segundo os autores Dalmau e Tosta (2009) o processo de treinamento possui as
etapas de diagndstico, desenho, implementacéo e avaliacdo. A primeira etapa do diagnostico
consiste no levantamento das necessidades de treinamento baseado em um estudo
aprofundado da organizagédo que fornecerdo informacdes a respeito dos pontos fortes e fracos
internos, como também das ameacas e oportunidades externas, apos essa etapa vem o desenho
do treinamento que se trata do plano de acdo que serd desenvolvido para atender as
necessidades identificadas anteriormente, procurando responder indagagdes como essas: quem

treinar, como treinar, em que treinar, onde treinar e quando treinar. Na etapa da
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implementacdo se trata da execucdo do treinamento e se faz importante adequar a
metodologia ao objetivo e tipo de publico.
No quadro abaixo fica evidenciado que cada método exige estratégias e técnicas

diferenciadas:

Quadro 1 — Métodos de treinamento

Metodos Estratégias Técnicas
Método Pratico Aprender Estagios,
fazendo entrevistas
Método Aprender pela Debates,
Conceitual teoria explanagdo do instrutor,

explanagdo dos alunos,
apresentacbes em geral,
material impresso.

Método Aprender Jogos e
Simulado imitando a realidade exercicios, dramatizacdes,
jogos de empresa, estudos
de caso.
Método Desenvolvimen Dinadmicas de
Comportamental to psicoldgico grupo, Vvivéncias, auto-
anélise.

Fonte: (DALMAU; TOSTA, 2009, p. 89).

Por fim, € feita a avaliagdo que consiste em mensurar a efetividade do
treinamento, que pode ser feita durante o treinamento com avaliagdes de aprendizagem, ao
final com uma avaliacdo de reacdo com opinides e sugestbes dos treinados e ap6s o
treinamento com uma avaliacdo de mudanca comportamental através de observacdes das
pessoas que participaram dos treinamentos.

Para Chiavenato (2010, p. 376), “o treinamento pode ser entregue de vdrias
maneiras: no trabalho, na classe, pelo telefone, através do computador ou via satélite. A midia
¢ muito variada”. Tendo em vista os custos elevados da implementagdo de um treinamento,
algumas empresas vém adotando estratégias para minimizar esses custos, como 0 uso da
tecnologia, proporcionando aprendizagem e novos conhecimentos através de teleconferéncia,

treinamentos EAD (educacéo a distancia), tecnologia multimidia e correio eletronico.

O conceito de treinamento e desenvolvimento estad caminhando por uma nova
fase de pensamento e acdo, em que existe a possibilidade de mensuracdo de

seus resultados. Nesse sentido, a empresa deve contribuir para o
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desenvolvimento do seu funcionario, e estes, por sua vez, contribuir para
alcancar os objetivos estratégicos. As empresas terdo sucesso se investirem
nas pessoas. (REICHEL, 2008, p. 176)

E importante ressaltar que o treinamento e desenvolvimento nio podem ser visto
pelas empresas como um centro de custo, mas sim como um investimento com retorno
garantido, desde que seja aplicado com técnicas e estratégias adequadas e por profissionais

capacitados e atualizados.

3.3 Competéncia

A palavra competéncia é designada para pessoas qualificadas a realizar algo,
habilidade para fazer alguma coisa, construida a partir de um conjunto de “blocos”,
denominados recursos (FLEURY e FLEURY, 2011)

Esses mesmos autores (FLEURY e FLEURY, 2000, p. 18), definem competéncia
utilizando fontes dos dicionarios; como no dicionario Webster (1981) — lingua inglesa que
diz: “qualidade ou estado de ser funcionalmente adequado ou ter suficiente conhecimento,
julgamento, habilidades ou for¢a para determinada atividade”, ou no novo dicionario do
Aurélio Buarque de Holanda Ferreira — lingua, define como “capacidade para resolver
qualquer assunto, aptidao idoneidade e capacidade legal para julgar o pleito”.

Esses conceitos afirmam que a competéncia estd relacionada a capacidade
individual de cada pessoa em saber fazer e agir na execucdo de suas tarefas, além do
conhecimento adequado para desenvolver suas atividades.

Para McLang (1997), a palavra competéncia avaliada no mundo corporativo,
significa varias coisas, as quais dependem de cada individuo, seus conhecimentos, suas
habilidades e atitudes, a tarefa e aos resultados obtidos. Séo essas peculiaridades que irdo
definir o desempenho de cada um.

Segundo Chiavenato (2010, p.142) uma competéncia “constitui um repertorio de
comportamentos capazes de integrar, mobilizar, transferir conhecimentos, habilidades e
julgamentos e habilidades que agregam valor econémico a organizagdo e valor social a
pessoa”. Em cada colaborador de uma organizagdo a competéncia ¢ construida a partir de suas
caracteristicas inatas e adquirida.

Conforme Chiavenato (2010, p.143) as competéncias podem ser hierarquizadas da
seguinte maneira:
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a) Competéncias essenciais da organizagéo (core competences). Sao as
competéncias distintivas que toda organizagéo precisa construir e possuir para manter sua
vantagem competitiva sobre as demais.

b) Competéncias funcionais. S&o0 as competéncias que cada unidade
organizacional ou departamento deve construir e possuir para servir de base as competéncias
essenciais da organizacao.

Assim, cada uma das diversas areas da organizacdo — marketing,
producao/operacgdes, financas, RH, tecnologia — precisa construir competéncias proprias de
sua especializacdo.

c) Competéncias Gerenciais. S80 as competéncias que cada gerente ou executivo
precisa construir para atuar como gestor de pessoas.

d) Competéncias Individuais. Sdo as competéncias que cada pessoa deve construir
e possuir para atuar na organizagdo ou em suas unidades.

Em todas as defini¢cbes relacionadas a competéncia, apontam que o individuo deve
ter capacidade de compreender o fato e de tomar uma atitude perante ele. E no ambito
organizacional a gestdo de competéncia devera acompanhar o desenvolvimento humano e o
desempenho das atividades.

Neste fundamento, o desenvolvimento das competéncias contribui para a
formacdo das pessoas e para a modificacdo de atitude ligada as praticas de trabalho, e até
mesmo para a percepcdo da realidade com o objetivo de agregar valor a organizacdo.
(BITENCOURT, 2001)

De acordo com Chiavenato (2010), para ser completa, uma equipe de alto

desempenho precisa incluir todas as competéncias de que necessita para que tenha auto-

suficiéncia e plena autonomia para alcancar seus objetivos de maneira excepcional.

Quadro 2 — Competéncias

COMPETENCIAS

1. | Assessoria Fator relacionado com dar e receber informacdes.
2. | Inovacao Fator relacionado com a criacdo e experimentacdo de novas ideias.
3. | Promocédo Fator relacionado com a identificacdo e exploracdo de oportunidades.

) Fator relacionado coma avaliagéo e o teste de aplicabilidade de novas
4. | Desenvolvimento
abordagens.

o Fator relacionado como estabelecimento e a implantacdo das maneiras
5. | Organizagao
de trabalhar.

6. | Producéo Fator relacionado com a concluséo e entrega de resultados.

7. | Inspecéo Fator relacionado com o controle de auditoria dos sistemas de trabalho.
8. | Manutencao Fator relacionado com a salvaguarda de padrdes e processos.

9. | Ligagéo Fator relacionado com a coordenacao e integracdo do trabalho dos
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membros da equipe.

Fonte: CHIAVENATO, 2010, p. 231.
3.4 O treinamento e desenvolvimento por competéncias

Para Chiavenato (2009, p.103) decidir implantar um programa de treinamento
deve “depender da necessidade de preparar as pessoas ou melhorar o nivel dos empregados
disponiveis”.

E nessa visdo que o treinamento por competéncia esta baseado. O mapeamento
das competéncias pretendida pela organizagdo, e que foram apontados no diagndstico no
levantamento das necessidades de treinamento, serdo levadas consideragdo, pois é a partir dai
que iremos estabelecer o programa de treinamento por competéncia, para todas as pessoas
envolvidas.

De acordo com Magalhaes (2009, p.62) “o que se verifica, atualmente, ¢ que o
processo de treinamento precisa desenvolver competéncias nas pessoas, no sentido de
tornarem-se mais produtivas e contribuir para a organizagdo”, demonstrando que o0
desenvolvimento das pessoas e das organizagdes devem estar em perfeita sintonia.

Sendo assim, o diagndstico do treinamento por competéncia é a etapa principal do
processo, pois permitira a gestdo ter uma visdo mais ampla acerca das competéncias exigidas
para o exercicio de cada funcdo, cruzando informacbes como: as competéncias que uma
funcdo precisa versus que competéncias o colaborador possui, e dessa forma tracar um plano
de treinamento especifico para cada um e consequentemente direcionar esses conhecimentos
de forma eficiente e eficaz.

Este entendimento sobre treinamento por competéncia é fundamentado por
Chiavenato (2010, p.374) que afirma “quando o treinamento ¢ ficado em competéncias ele se
baseia na lacuna existente entre as competéncias disponiveis e existentes e as competéncias
necessarias a organizacao, a unidade organizacional ou ao trabalho da pessoa”.

E nesse contexto, as competéncias organizacionais comecam a ser relacionadas as
individuais, buscando atingir os resultados esperados pela organizacgéo, utilizando o coletivo,
reforcando mais ainda a importancia dos treinamentos por competéncias nas organizacoes.

3.4.1 Mudancas no atual cenario das empresas que resolvem investir em seus funcionarios.

O atual cenario corporativo estd pautado em uma competitividade acirrada. Nao
treinar pessoas pode ser um grande erro cometido pelas empresas. Deming (1990) afirma que
“da grande importancia ao treinamento das pessoas em ambiente organizacional para que faca
bem seu trabalho”.

Campos et al (2004) justifica que o treinamento é uma ferramenta que vem sendo
utilizada pelas empresas com o objetivo de desenvolver pessoas, em aprendizagens novas ou

na ampliacdo das ja existentes, ja que pressdes socio-culturais, tecnologicas, econdémicas e
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politicas, conduzem as organiza¢cBes contemporaneas a se adaptarem as exigéncias que 0
mercado impde, por isso focam de forma mais intensa no seu capital humano.

A importancia do treinamento e desenvolvimento como investimento em seus
funcionarios, envolve trés perspectivas: a da produtividade, das relacdes e da qualidade. Sobre
0 ponto de vista da produtividade, procura-se atingir metas e melhores resultados, tanto no
pessoal, quanto no organizacional; sobre as relagdes, estabelecer vinculos e boa comunicacao,
inspirando e motivando os funcionarios a mostrarem o melhor deles e da organizacdo; por
fim, na visdo da qualidade, ajudando pessoas e organizacdo a preencherem demandas e
expectativas da qualidade global da empresa. (SILVEIRA, 2004)

Os programas de treinamento se tornaram uma importante estratégia para
alavancar a competitividade das empresas. E com o fator treinamento que se inicia uma bem
sucedida estratégia empresarial, justificada por Schonberger (1996, p. 253): “o treinamento é
a chave para o futuro das organizagdes”, portanto devem ser ministrados e ter foco nas areas

de competéncia dos funcionarios, quer sejam na base ou no topo da piramide organizacional.

3.4.2 A importancia do T&D por competéncias na gestdo estratégica de pessoas

O mercado vive em constante mudanga, novos softwares, novos processos,
consultorias, inovacfes permanentes, novas relagdes de trabalho se constroem, por isso o
treinamento e desenvolvimento é considerado uma ferramenta estratégica, uma “pega-chave”
para direcionar o desenvolvimento das pessoas e agregar valores as organizagoes.

Para Chiavenato (2008), os principais processos na Gestdo de Pessoas sao:
agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar. Segundo o autor, tais
processos estao diretamente ligados ao processo de treinamento e desenvolvimento.

Através desse processo desenvolve-se uma visdo mais objetiva do potencial dos
funcionarios, que sdo indispensaveis para as organizacdes com seus conhecimentos,
habilidades e atitudes. As pessoas deixam de ser apenas recursos e passam a ser vistas como
seres vivos, com sentimentos, inteligéncia e aspiracOes, e, cada vez mais, se voltam para o
desenvolvimento de suas competéncias. Um sistema de gestdo de pessoas deve, portanto, ter
como objetivo desenvolver e estimular as competéncias individuais necessarias para que as
estratégias organizacionais se viabilizem (COSTA, 2003).

O alinhamento entre a estratégia e as competéncias torna a empresa mais

homogénea em seus objetivos presentes e futuros, pois o funcionario, desde o nivel mais
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operacional, estara ciente das metas de seu cargo e ter4 uma visdo mais ampliada do negdcio
da organizacdo e da importancia de sua atividade para que a empresa obtenha sucesso
(ZARIFIAN, 2001).

A partir desse alinhamento o individuo assume poder de deciséo e de participacao
nas questdes estratégicas da empresa, devendo ser responsavel e reconhecido por isso. Para
assumir essa definicdo, torna-se necessario desenvolver um ambiente que incentive a
aprendizagem organizacional, essencial no desenvolvimento da competéncia, sendo preciso
conceitua-la também como um entendimento pratico de situacbes que se apoiam em
conhecimentos adquiridos e os transforma na medida em que aumenta a diversidade das
situacdes (ZARIFIAN, 2001).

Essa falta de ligacdo com a estratégia corporativa € critica, pois o ponto-chave da
gestdo de pessoas por competéncias é que todo o processo deve estar alinhado a definicdo das
estratégias de negdcio e das competéncias essenciais da organizacdo (FLEURY; FLEURY,
2001).

De acordo Brandao e Guimaraes (2001), o alinhamento acontece quando a gestao
de competéncias envolve os diversos niveis da organizacdo desde o corporativo até o
individual, passando pelo divisional e grupal, forma-se assim um processo circular. Dessa
forma, o importante € que a gestdo de competéncias esteja em perfeita sintonia com a
estratégia (misséo, visdo de futuro e objetivos).

Costa (2003) aborda a questdo da aprendizagem como fator condicionante para as
pessoas se constituirem num fator de vantagem competitiva em uma organizagdo, e para
demonstrar o alinhamento com a estratégia. Segundo a autora, 0 nexo entre estratégias
empresariais e as competéncias individuais é a aprendizagem organizacional e individual.
Enquanto a aprendizagem organizacional se da, entre outras fontes, a partir de novas
tecnologias, a individual se d& por meio de educacdo e treinamento.

Modernamente, o  treinamento &  considerado um  meio  de
desenvolver competéncias nas pessoas para que se tornem mais produtivas, criativas e
inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se tornarem cada
vez mais valiosas. Assim, o treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir que as
pessoas contribuam efetivamente para osresultados do negocio. Nesses termos,
o0 treinamento é uma maneira eficaz de agregar valor as pessoas, a organizacao e aos clientes.
(CHIAVENATO, 2004).


http://www.solides.com.br/profiler/
http://materiais.rhportal.com.br/ebook-treinamento
http://materiais.rhportal.com.br/e-book-como-aumentar-resultados
http://materiais.rhportal.com.br/ebook-treinamento
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4 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste artigo foi abordar o treinamento e desenvolvimento por
competéncias como requisito para melhorar a competitividade entre as organizacbes e
consequentemente o desenvolvimento das pessoas, tanto no seu trabalho como na sua vida.

Observamos que o treinamento por competéncia poderd ser uma ferramenta
efetiva que contribuira significativamente na melhoria e qualidade dos servicos.

Uma ferramenta de suporte para auxiliar aos gestores no processo de adaptacéo,
desenvolvimento e ajuste nos servicos prestados, satisfazendo assim as expectativas internas e
externas, dessa forma garantindo a obtencao dos resultados desejados pela organizagéo.

Na atualidade, o cendrio organizacional se ajusta ao conhecimento, mobilizando
as competéncias essenciais para aprimorar o desempenho das pessoas em suas funcdes no
trabalho a fim de criar um diferencial competitivo da organiza¢cdo no mercado.

Esta combinagdo do desenvolvimento profissional do individuo para atender as
metas e estratégias empresariais, agregara valor para ambas as partes.

Assim, os treinamentos por competéncia sdo ajustados as necessidades da
organizacdo e a mensuracgdo dos resultados, como forma de oferecer a empresa argumentos
para que ela se sinta mais inclinada a realizar treinamentos que efetivamente lhe tragam bons
resultados. E, dessa forma eles seréo vistos cada vez mais como investimentos e ndo como

despesas.
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