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Resumo
Este artigo traz uma contribuição para a Gestão de Pessoas através da Gestão por Competências e Gestão do Conhecimento. Trata-se de um estudo descritivo com uma abordagem mediante bibliografia. A Gestão por Competência tem como propósito fornecer uma metodologia clara e coerente para a gestão dos colaboradores, junto com os objetivos de mostrar de como a gestão por competência é aplicada e de que maneira serve para manter e reter novos talentos. Utilizando ferramentas para que se possa apresentar resultados de maneira prática e eficiente, buscando a melhoria no desempenho da organização. A Gestão de Pessoas por Competências e que esta contribuindo para satisfação dos trabalhadores, criando um clima harmonioso no ambiente do trabalho.
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Abstract
This paper brings a contribution to People Management by Competencies Management and Knowledge Management. This is a descriptive study with an approach through literature. The Competency Management aims to provide a clear and consistent approach to the management of employees, along with the aims to show how the power is applied by management and how serves to maintain and retain new talent. Using tools that can deliver results in a practical and efficient, aiming to improve the performance of the organization. People management skills and by this contributing to employee satisfaction, creating a harmonious atmosphere in the workplace.
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1 – Introdução
O presente artigo busca trazer uma contribuição para a Gestão de Pessoas, e considerando o conhecimento e as competências organizacionais como recursos criadoras de vantagem competitiva, apresento um modelo conceitual de gestão do conhecimento para o desenvolvimento de competências individuais, com uma metodologia que mantêm o foco nas pessoas e no seu desempenho e consequentemente nos resultados organizacionais e tem também como objetivos mostrar de como a Gestão por Competência é aplicada nas empresas e de que maneira serve para manter firme principalmente talentos, pois é uma forma de gestão bastante atrativa e justa, pois o mundo atravessa por grandes transformações sociais, econômicas, politicas e culturais, e isso resulta num processo de reestruturação produtiva, gerando uma competitividade muita grande nas empresas.  Com a tecnologia cada vez mais avançada cresce a necessidade de manter um preço competitivo e um elevado padrão de qualidade nos produtos oferecidos para os clientes, e as empresas percebem na urgência de se criar condições adequadas de trabalho, desenvolver cada vez mais seus colaboradores e utilizar ferramentas de gestão que lhes garantam certo nível de competividade atual.
A importância das ferramentas utilizadas a fim de obter um resultado satisfatório, pois a gestão por competência não está somente no aumento dos lucros e dos resultados da organização, mas também no desenvolvimento de uma gestão mais profissionalizada, até o aumento da sintonia da equipe com a empresa e a criação de um ambiente de aprendizagem permanente, de incentivo ao desempenho, à motivação e ao engajamento produtivo. E a contribuição deste trabalho para os acadêmicos é demonstrar os novos conhecimentos acerca de uma gestão por competência e assim buscar competitividade nas organizações num mercado globalizado com exigências por agilidade e de como lidar com questões inéditas e surpreendentes que surgem a cada dia no contexto organizacional. E que só através do conhecimento e das habilidades de uma pessoa são suficientes para que ela seja um profissional que atenda as expectativas do mercado atual.
E neste artigo demonstra que apenas profissionais competentes e devidamente motivados são capazes de fazer a diferença, colocando em prática projetos e ideias que impulsionem a competitividade nas organizações em que trabalham e essa avaliação por competência é uma maneira de estimar o aproveitamento do potencial individual de cada profissional. Definindo o valor da concorrência num mercado globalizado e na competitividade global de hoje o que conta são as competências essenciais, empresariais e humanas. Focando a importância e clareza de maneira sólida e com certeza há durabilidade de uma organização será maior com esse tipo de gestão.
Através do Mapeamento e Mensuração por Competências são identificadas as competências comportamentais e técnicas (CHA) necessárias para a execução das atividades de um cargo/função e mensurado o grau ideal para cada grupo de competências para que uma pessoa que assuma o cargo/função atinja os objetivos da empresa. Embora a literatura, trate sepadamente o conhecimento organizacional e as competências organizacionais, a utilização de conceitos e técnicas de gestão do conhecimento para o desenvolvimento de competências encontra sustentação nas ligações entre os temas.
2- Metodologia Aplicada
2.1 –  Gestão de Pessoas
A organizações sofrem grande pressão do contexto externo, e isso faz com que as forças a uma revisão na forma de gerir pessoas não são apenas estruturais, são, sobretudo, mudanças culturais e comportamentais transformando o papel das pessoas que delas participam.
Dentro desse novo contexto estrutural e cultural, os gerentes passam a assumir novas responsabilidades, onde precisam desenvolver também habilidades humanas para lidar com suas equipes de trabalho.
Segundo Chiavenato (2008), gestão de pessoas é o conjunto integrado de atividades de especialistas e de gestores – como agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas – no sentido de proporcionar competências e competividades à organização.
Para Vergara e Dutra (2011), é no interior das empresas que passamos a maior parte de nossas vidas, porque as empresas podem ser tudo, mas nada serão se não houver pessoas a definir-lhes a visão e o prpósito, a escolher estruturas e estratégias, pois necesssita de pessoas comprometidas e envolvidas com o negócio e com uma postura autônoma e empreendedora, atualizadas com as tendências do  mercado e de seu campo de atuação tanto em termos nacionais como internacionai e que se articulem muito bem entre si, formando u mtime em processo contínuo de aprimoramento e aperfeiçoamento.
Como podemos observar a gestão de pessoas é vista como um processo inserido em um sistema maior com o qual interagem entre si e modificam o todo com a finalidade de alcançar um desempenho que possa combinar as necessidades individuais das pessoas com as da organização e essa gestão deve oferever à organização uma visão clara sobre o nível de contribuição de cada pessoa. Assim, as pessoas dependem das organizações nas quais trabalham para atingir seus objetivos pessoais e indivuais, de outro lado, as organizações dependem direta e irremediavelmente das pessoas para operar, produzir seus bens e serviços, atender seus clientes competir nso mercados e atingir seus objetivos globais e estratégicos
2.2 –  Competência
Hoje cada vez mais as organizações vem passando por transformações e no mundo todo com a decorrência dos avanços tecnológicos, do livre acesso às informações, com isso as exigências por agilidades, diferenciação e inovação contínua, às demandas de aprendizagem e de criação do conhecimento para lidar com questões inéditas e surpeendentes que surgem a cada dia no contexto organizacional.
Segundo Rabaglio (2008), gerenciar pessoas não é uma tarefa fácil, que se possa exigir dos Gestores sem prepará-los, treiná-los e desenvolvê-los, fornecendo ferramentas consistentes, práticas e objetivas, para que possam fazer Gestão de Pessoas com qualidade, nivelando cultura organizacional e de lideranças.
Para Durand (2000), tendo o pressuposto de que o domínio de certas competências, aquelas raras, valiosas, dificeis de ser desenvolvidas, confere à organização um desempenho superior ao de seus concorrentes, a Gestão por Competências busca direcionar esforços para desenvovler competências fundamentais à consecução dos objetivos organizacionais. 
Segundo Carbone (2006), a Gestão por Competência surgiu para responder a questões particulares do cenário empresarial. A emergência desta metodologia de gestão representa uma tentativa de resposta à necessidade de superação da concorrência num mercado globalizado. Muitos lideres enfatizam demais as competências técnicas e esquecem a importância das cometências humanas que vem ser o trabalho em equipe, criatividade, inteligência emocial, capacidade de relacionamento, entre outras. Os lideres são peças fundamentais para que se consiga construir ambientes mais saudáveis e felizes, e se preocupando sempre com bons relacionamentos, pois deveriam ser exemplos de relação de condutas e comportamentos. Com isso, pode-se perceber que os posicionamentos em relaçao a questão da Gestão por Competência é compreender quais são as competências organizacionais  para o sucesso empresarial, pois se trata de uma metodologia de gestão moderna, focada nos negócios, no mercado e no desenvolvimentos profissional permanente. E ao instalar esse modelo de gestão, a organização induz seus colaboradores a discutir e focar suas ações no que é fundamental para a qualidade no trabalho e para o crescimento sustentável da empresa.
Para Alvarães (2006), a gestão de pessoas por competências, muito mais do que uam forma de administrar é uma filosofia para descobrimento de talentos nas empresas, pois através dela pode-se orientar as ações da pessoas no intuito de se construir uma ação eficaz, ou seja, aquela que atinge suas metas e seus objetivos traçados.
Segundo Dutra (2011), e Rabaglio (2011), as competências humanas podem ser entendidas como um conjunto de conhecimentos (saber), habilidades (saber fazer) e atitudes (saber ser), que resulta em uma entrega, ou, em uma aplicação prática. Hoje sabemos que cada cargo precisa de um  “CHA” completo e que cada candidato ao cargo precisa ter o “CHA” de que o cargo necessita; sem essa compatibilidade de perfil, não haverá eficácia em resultados. Isso significa que estamos diante de uma nova linguagem de uma nova metodologia para Gestão de Pessoas, que, com ferramentas consistentes, nos abre possibildadees de potencializar resultados.




Nesta perspectativa, observa-se as dimensões da competência.






Figura 01 –  Gestão por competências em projetos
Fonte: Pedro Paulo Carbone (2005)
Para Rabaglio (2008), vamos entender cada um dos três ingredientes da competência, cuja sigla significa “CHA”
	Conhecimentos
	Para o cargo: refere-se à necessidade que o cargo tem de formação acadêmica, conhecimentos técnicos, especialidades. Nesta etapa da competência, não se exige prática, apenas formação e pré-requisitos necessários ao cargo.

	
	Para o candidato: refere-se à especificidade de sua formação, escolaridade, idiomas, informática, para atender às necessidades do cargo etc.

	Habilidades
	Experiência, prática, dominio do conhecimento.

	
	Esse termo é muito usado no esporte quando se refere às atletas que apresentam excelência na sua modalidade, portanto, atletas comprática e dominio naquilo que realizam. Alguns cargos precisam de muita experiência nas atribuições, portanto, precisam de Habilidades.

	Atitudes
	Valores, emoções, sentimentos expressos através do comportamento humano, que, por meio de uma metodologia, tornam possíveis identificar o perfil comportamental necessário para cada cargo.


Quadro 01 – Gestão por Competências: Ferramentas para Atração e Captação de Talentos Humanos.
Fonte: Maria Odete Rabaglio (2008)
De acordo com a figura 1 e o quadro 1 percebemos as exigências por agilidades, diferenciação e inovação contínua, às demandas de aprendizagem e de criação do conhecimento para lidar com questões inéditas e surpreendentes que surgem a cada dia no contexto organizacional e este tipo de gestão esta num contexto maior da economia das organizações e possuir o pressupósto de que a posse de recursos raros, valiosos e de dificil imitação confere à organização vantagem competitiva que os mesmos representam, sobretudo os conhecimentos e as competências das pessoas que trabalham na organização.
Segundo Rabaglio (2008) na linguagem organizacional, competência é um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes específicas para cada cargo, que, seguindo uma metodologia criteriosa, torna possivel:
· Mapear o perfil das competências necessárias para qualquer cargo ou função.
· Construir as ferramentas personalizadas para avaliar o perfil de competências dos candidatos ao cargo, com o objetivo de identificar a compatibilidade entre necessidade do cargo e perfil do candidato a ocupante do cargo, que são:
- O mapeamento e a mensuração de competências.
- A entrevista comportamental com foco em competências.
3- Conhecimento
Hoje em dia muitas pessoas produzem informações, e cada vez mais pessoas trabalham na frente de um computador, a internet reduziu as distâncias, permitindo um maior nível de informação entre as pessoas e essa mesma informação gera a troca de ideias e colaboração. Ser competitivo hoje é saber mais do que os seus clientes e concorrentes e aprender mais rápido do que eles, tendo um aprendizado interno mais eficiente e eficaz do que os seus concorrentes. A gestão de conhecimento tem a ver com o que a empresa sabe, ou seja, quem sabe são os colaboradores que trabalham na organização. 
Para Fleury e Oliveira (2001), pode-se dizer também que essa Gestão é um processo pelo qual a organização gera riqueza a partir de seu capital intelectual tendo visto que, as empresas são comunidades sociais cujo principal papel é de administrar seu conhecimento de forma mais eficiente do que seus competidores.
Na concepção de Drucker (2002), o conhecimento passa de um fim em si mesmo para um recurso, isto é, um meio de atingir determinado resultado. O que antes era conhecimento esta se transformando em informação. O que era tecnologia esta se tornando conhecimento. O conhecimento como a energia central da sociedade moderna existe em conjunto com sua aplicação e quando é submetido ao trabalho. Assim quanto mais o conhecimento se tornar fundamental para a sociedade, maior será a importância da diversidade, da flexibilidade e da competição. Esse fato também suscitará questões políticas significativas sobre o conhecimento e fará com que alternativas para a política do conhecimento se façam cada vez mais necessárias.
Segundo Terra (Enfato), existem dois momentos bem distintos: um no qual você trabalha e um no qual você aprende. Essas duas atividades estão completamente dispostas no contexto da era do conhecimento, na era da competição pelo conhecimento e pela inovação. O autor ainda enfatiza que dentro das organizações devem existir bons processos de aprendizado constante, ou seja, entender que as pessoas aprendem o tempo todo. Segundo Drucker (2002), o conhecimento é a informação que transforma algo ou alguém no sentido de realizar ações ou em função de dotar o indivíduo ou a instituição da capacidade de agir de maneira diferente ou mais eficiente. Conhecimento significa informação estruturada e capaz de gerar e agregar valor.
Segundo Takeuchi e Nonaka (2008), citam que a passagem para a Sociedade do Conhecimento elevou o paradoxo de algo a ser eliminado e evitado, para algo a ser aceito e cultivado. As contradições, as inconsistência, os dilemas, as dualidades, as polaridades, as dicotomias e as oposições não são alheios ao conhecimento, pois o conhecimento em si é formado pro dois componentes dicotômicos e aparentemente opostos, isto é, o conhecimento explícito e o conhecimento tácito. 
ParaNonaka e Takeuchi (2008), o conhecimento pode assumir dois tipos, entre os quais podem ser definidos como:
· O conhecimento explícito – que pode ser expresso em palavras, números ou sons, e compartilhado na forma de dados, fórmulas científicas, recursos visuais, CDs de áudio, especificações de produtos ou manuais. O conhecimento explícito pode ser rapidamente transmitido aos indivíduos, formal ou sistematicamente.
· O conhecimento tácito - por outro lado, não é facilmente visível e explicável. É altamente pessoal e difícil de ser formalizado, comunicado e compartilhado. As intuições e os palpites subjetivos estão sob a ótica do conhecimento tácito. Ele está profundamente enraizado nas ações e na experiência corporal do individuo, assim como nos ideias,crenças, valores ou emoções que ele incorpora.
Com isso, pode-se perceber que os posicionamentos dos autores é que o conhecimento não é puro e nem simples, mas é uma mistura de elementos; é fluído e formalmente estruturado; é intuitivo e, portanto, difícil de ser colocado em palavras ou de ser plenamente entendido em termos lógicos. Ele existe dentro das pessoas e por isso é complexo e imprevisível. Sendo um processo para criação, captura, armazenamento, disseminação, uso e proteção do conhecimento importante para a empresa por meio de suas práticas, objetiva organizar de forma estratégia os conhecimentos dos colaboradores e os conhecimentos externos, que são fundamentais para o sucesso do negócio.
Segundo Drucker (2000), é a capacidade de gerenciar, descobrir, mapear, classificar, captar, distribuir, criar, multiplicar e reter conhecimento com eficiência, eficácia e efetividade para que uma organização se coloque em posição de vantagem competitiva em relação às outras para gerar lucro e garantir sua sobrevivência e expansão no mercado.
Portanto os modelos de gestão do conhecimento e gestão de competências buscam essencialmente os interesses do capital investido, ao qual estão prontos a sacrificar os interesses do trabalhador tais como: garantia de trabalho, condições e relações sadias de trabalho e perspectivas profissionais.
Para Chiavenato (2008), a gestão do conhecimento é o processo através do qual as organizações geram valor a partir de seu capital ou ativo intelectual. Quando se fala em geração de valor, isso implica em compartilhar e aproveitar os ativos intelectuais entre colaboradores, gerentes e dirigentes. Representa o esforço para descobrir e aprender novas e melhores práticas, novas e melhores soluções. O conhecimento é à base do capital intelectual das organizações.
Segundo Chiavenato (2008), O capital intelectual representa o inventário de conhecimentos gerados pela organização e expressos como:
· Tecnologia: patentes, processos, produtos e serviços.
· Informação: conhecimento de clientes, fornecedores, concorrência, entorno, oportunidades e pesquisa.
· Habilidades desenvolvidas pelos colaboradores.
[bookmark: _GoBack]4- Ferramentas da Gestão por Competências
Segundo Rabaglio (2011), todas as ferramentas de gestão por competências são mensuráveis e tornam mais suave e prazerosa a missão de fazer Gestão e Desenvolvimento de Pessoas com foco em Competências. A gestão por competências serve para fornecer, tendo o perfil certo no lugar certo e investir no desenvolvimento de competências necessárias para atingir os resultados esperados de cada colaborador. Para Rabaglio (2011), ressalta que é importante observar que os gestores, na sua maioria, não estão preparados tecnicamente para trabalhar com essas ferramentas, precisando de treinamento, orientação e coaching da área de Recursos Humanos. O RH é o Coach dos Coaches dentro da organização e deve exercer essa função com excelência, para que os gestores sejam capazes de reproduzir nas suas equipes a motivação e o treinamento que recebem da área de Recursos Humanos. Investir em pessoas significa investir em resultados, já que os resultados são feitos pelas pessoas.
O objetivo é instalar ou potencializar as competências organizacionais, no perfil comportamental dos seus colaboradores, levando todos a compreender os benefícios do enriquecimento do seu perfil comportamental, para sua vida pessoal e profissional.
Para Rabaglio (2011), a primeira ferramenta é o Mapeamento de Perfil de Competência de Cargos ou Funções, que tem como base as atribuições dos cargos ou funções, construída com total fidedignidade, para superar as necessidades e os desafios dos cargos.
A segunda é a Mensuração da Necessidade das Competências para os Cargos, que também é realizada com base nas necessidades indicadas pelas atribuições do cargo, incontestável e matematicamente comprovada.
A terceira ferramenta é a Entrevista Comportamental com Foco em Competências, que dá ao gestor e ao departamento de recursos humanos a técnica de entrevista mais eficaz para identificar competências no perfil dos candidatos de acordo com a necessidade do cargo.
A quarta ferramenta é o Medidor de Competências, uma ferramenta de avaliação de perfil do ocupante do cargo, que permite ao gestor e ao DRH identificar o perfil de competências do seu colaborador, comparar com a necessidade identificada no mapeamento do cargo, encontrar os gaps (lacunas ou deficiências de nível de competências de acordo com a necessidade do cargo).
Identificação do Gap de Competências

complexidade






Figura 2: Gestão por Competências
Fonte: Pedro Paulo Carbone (2006)
Essa figura direciona sua ação prioritariamente para o gerenciamento da lacuna (gap) de competências eventualmente existente na organização ou equipe, procurando eliminá-los ou minimizá-los.  A ideia é aproximar ao máximo as competências existentes na organização daquelas necessárias para atingir os objetivos organizacionais, pois essa perspectiva, minimizar eventuais lacunas de competências significa orientar e estimular os profissionais a eliminar as incompatibilidades entre o que eles são capazes de fazer (competências atuais) e  o que a organização espera que eles façam (competências necessárias).
A quinta ferramenta é o Desenvolvimento de Competências Essenciais para o Cargo. O gestor, em parceria com o DRH e o colaborador, define as ações que serão desenvolvidas pelo colaborador para o desenvolvimento e o aperfeiçoamento das competências necessárias para complementar o perfil de acordo com a necessidade do cargo. A sexta ferramenta é o uso dos jogos com foco em competências para a seleção e avaliação, descrita no livro Jogos para Seleção com Foco em Competências (Qualitymark Editora, 2ª edição).
5 -  Quatro tipos de competência de uma organização
Uma competência constitui um repertório de comportamentos capazes de integrar, mobilizar, transferir conhecimentos, habilidades, julgamentos e atitudes que agregam valor econômico à organização e valor social à pessoa. Em cada indivíduo, a competência é construída a partir de suas características inatas e adquirida.
Para Chiavenato (2002), as competências se dividem em quatro que são:
 Competências essenciais da organização: São as competências distintivas que toda organização precisa construir e possuir para manter sua vantagem competitiva sobre as demais.
Competências funcionais: São as competências que cada unidade organizacional deve construir e possuir para servir de base às competências essenciais da organização. Assim, cada uma das diversas áreas da organização, markenting, produção, operações, finanças, RH, tecnologia e precisa construir competências próprias de sua especialização.
Competências gerenciais: São as competências que cada gerente ou executivo precisa construir e possuir para atuar como gestor de pessoas.
Competências individuais: São as competências que cada pessoa deve construir e possuir para atuar na organização ou em suas unidades.
Com isso o principal objetivo é instalar ou potencializar as competências organizacionais, no perfil comportamental dos seus colaboradores levando todos a compreender os benefícios do enriquecimento do seu perfil comportamental, para sua vida pessoal e profissional. Essa gestão por competências envolve um plano que permeia toda a estratégia da empresa, todas as ações e as diretrizes devem seguir o mesmo princípio que visa a formação e o estimulo permanente para que os profissionais possam, cada vez mais, potencializar suas competências para responder às necessidades e aos desafios da organização.
6 – Considerações Finais
Ao final desde artigo, concluir que a gestão de competências é uma forma focada totalmente pelas competências, avaliações constantes e manutenção periódica dos colaboradores, sendo assim fica fácil visualizar as deficiências e problemas dentro de uma organização num todo ou mesmo setorial. Sendo assim buscar ferramentas para facilitar a correção eficiência dos problemas a serem atacados. E hoje as organizações devem ter conscientização de que cada tipo de organização necessita de pessoas com perfis específicos e que cada trabalho existente na organização tem características próprias e deve ser ocupado por profissionais que apresentam um determinado perfil de competências. O reconhecimento de que aqueles que ocupam funções de liderança são responsáveis pela oferta de oportunidades que permitam o desenvolvimento e a aquisição de novas competências.
A própria competência pode ser definida como características de um profissional que possui a excelência em prestar serviços com qualidade, a fim de tornar a organização que trabalha mais competitiva no mercado. E o mapeamento e mensuração por competência é à base de toda a Gestão pro Competências, através de uma descrição do cargo, isto é, das atividades que o cargo executa no dia-a-dia, é realizado mapeamento das competências técnicas e comportamentais (CHA) para cada uma das atividades e ter consciência de que a competitividade faz parte do nosso dia e deve ser considerada como oportunidades, para que a organização apresente diferencial significativo no mercado.
As organizações que investem mais fortemente em treinamento e em inovação de produtos e serviços também tendam a ser mais receptivo para a Gestão do Conhecimento, o investimento no aprendizado individual e coletivo eventualmente gera mais produtividade e competitividade e o conhecimento humano é o grande diferencial para uma nação desenvolvida e em desenvolvimento, entre organizações lideres e inovadoras. E sabemos que um conhecimento bem realizado, ela afeta as produtividade dos colaboradores do conhecimento, principalmente ao reduzir o tempo que estes despendem em atividade de baixo valor agregado e ao prover condições para que os mesmos tenham acesso ao melhor em termo de informação e conhecimento disponíveis, para decidir, agir ou inovar.
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