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Resumo

A busca da vantagem competitiva tem se tornado cada vez mais comum nas organizagoes
através da adocgédo de um nodelo de gestdo baseado em competéncias. Empresas como Wal -
Mart, Fedex, Motorola, Sony e GAP trabalham com esse tipo de estrutura. A grande
dificuldade esta na identifi cacdo e avaliacdo, na pratica, dessas competéncias.

Este artigo apresenta um levantamento das témicas/métodos utili zados pelas empresas para
avaliacdo de competéncias visando uma melhor gestéo de pessas. O estudo foi realizado
pesquisando-se 31 empresas nacionais e multinacionais. Utili zou-se a técnica survey, uma
vez que se pretendeu apenas mapear as témicas/métodos utili zados.

Os resultados mostraram uma discrepancia entre a literatura e os dados conseguidos, além
de demonstrar que 20% das empresas nao utili zam nenhuma técnica daquelas pesquisadas.
Concluiu-se que ndo hd uma preferéncia especifica por um método especifico e que na
maioria dos casos as companhias utili zam no minimo duas técnicagmétodos para avaliacdo
de ompeténcias ou ainda, um conjunto delas.

Existe a necessdade de se aprofundar mais o estudo para verificar o alto indice de anpresas
gue ainda ndo usam nenhum mé&todo ou técnica de avaliacdo para identificacdo de
competéncias (20%), bem como em se avaliar um nimero maior de empresas.

Palavras Chaves. Competéncias, Avaliacdo de Competéncias, Gestao de Competéncias.

1. Introducéo

A busca da vantagem competitiva tem se tornado cada vez mais comum nas organizagoes,
através da adocd de um modelo de gestdo baseado em competéncias. Empresas como Wal-
Mart, Fedex, Motorola, Sony e GAP trabalham com ess tipo de estrutura (RUAS, 2003).

Destaca-se 0 conceito de vantagem competitiva desenvolvido por Porter (1980): uma enpresa
obtém vantagem competitiva quando o valor de sua marca émaior do que o cagpital investido
em seus ativos.

Embora haja mnsenso sobre aimportancia das competéncias para a mnstrugdo da vantagem
competitiva, muitas empresas encontram grande dificuldade para identificar e avdiar na
prética essas competéncias (KING, 2002).

Porém, se desgjamos ter metas de treinamento e esforcos de desenvolvimento em
competéncias, tomando-se aguelas que estejam mais fracas do que a desegjadas, por exemplo,
necessitamos uma maneira de avaiar as competéncias do individuo, que sgjam vdidas,
confiaveis e relativamente faceis de alministrar (PARRY, 1998).

A avaliaggo de mmpeténcias teve inicio com McCleland (1973), onde 0 mesmo argumentou
gue uma avaliac@® de mmpeténcias deveria ser desenvolvida como alternativa aos testes de
inteligéncia do tipo académico, os quais faham em mostrar 0 suces® do desempenho,
especidmente an executivos 0s quais ocupam posicdes de ato nivel.
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Este artigo apresenta um levantamento das técnicasmétodos utili zados pelas empresas para
avaliagg de mmpeténcias visando uma melhor gestéo de pessas. O estudo foi redlizado
pesquisando-se 31 empresas nadonais e multinacionais. Utilizou-se a técnica survey, umavez
gue se pretendeu apenas mapear as témicas/métodos utilizados.

2. Gestao de Pesas

O primeiro marco de estruturag@o e formalizagdo dos sstemas de gestéo de pessoal aconteceu
com a introducdo do taylorismo-fordismo nas empresas, quando se definiram agurs
principios para a gestdo de pessoas e mntratuaizacdo das relagdes empregaticias. A espinha
dorsal desse modelo era a definicdo do cargo, ou sgja, 0 conjunto de tarefas asciadas ao
desempenho em um posto de trabalho. Ainda nesta fase, observa-se o chamado treinamento
“on the job” e mais adiante, na década de 30, programas mais estruturados de treinamento
com o Training Within Industry (TWI). Nessa fase afungéo critica é aproducéo.

As etgpas seguintes a ese enario foram: a @ordagem sociotécnica, na década de 60, visando
buscar uma solucéo 6tima numa visdo de sistema integrado, atribuindo-se grande importancia
ao0s grupos emi-autbnomos, os integrantes o qualificados profissonamente por meio de
treinamento e o sistema de remuneraggo € vinculado aos resultados obtidos pelo grupo. Nos
anos 80 o modelo japonés entrou na pauta das discussdes ndo SO académicas, mas
principalmente empresariais. As principais caracteristicas desse modelo sdo o funcionamento
em grupos de trabalho, organizegdo das chamadas atividades de pequenacs grupos (small
group activities), racionalizacdo dos processos de trabalho e utilizagdo, no cotidiano, do
conhecimento do operéario.

Na etapa seguinte chamada de gestdo estratégica de recursos humanos, da-se importancia ao
desenvolvimento de trabalhos em equipe, a gestéo da ailtura para o suces® organizacional e
politicas de gest@o de pesas integradas as estratégicas de negécio (FLEURY, 2000).

Finalmente na década de 90, com seus desafios de aescente mmpetitividade e globaizacéo
das atividades, levou ao alinhamento definitivo das politicas de gestdo de recursos humanos
as estratégias empresariais, incorporando a prética organizadonal o conceto de cmpeténcias
como base do modelo para se gerenciar pessoas.

No entanto, 0 que se observa an pesquisas redizadas é que a mudanga no nome de
administrac@ de recursos humanos para gestéo de pesas ndo tem sido acompanhada de
alteragdes nos procesos préaticos da area A diferenca entre as duas definicdes ndo € apenas
seméantica. A administraco de recursos humanos, como é encontrada nos textos, significaum
conjunto de procedimentos de ajuste do individuo a um esteredtipo de diciéncia previamente
definido pela empresa. A administracdo de reaursos humanos ndo diferencia o recurso
humano dos demais recursos. Ela ignora as relagdes essenciad mente humanas, as interagoes
gue ocorrem entre & pesas, grupos e organizacdes. A gestdo de pesas, além de considerar
a importancia dos mecanismos de gestdo (instrumentos, process e praticas de gestdo),
resgata outras dimensdes (poder, conflito e @operacdn), além dos aspedos cias,
ideologicos e cmmportamentais de acdo que influenciam nas l6gicas de acd das pessoas.
(FISCHER, 1998).

3. Competéncias

Ao definir sua estratégia competitiva, a enpresa identifica & competéncias essenciais do
negaécio e as competéncias necessirias a cala fungdo (competéncias funcionais e individuais)
(FLEURY, 2000).
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Na literatura, o tema cmpeténcia é destacado nos eguintes aspedos reladonados ao
conceito: em relaggo aos conhedmentos, habilidades e atitudes das pessas, ou sga,
relacionado ao individuo (BOYATZIS, 1982 ZARIFIAN, 1996; DUTRA, 1998; MCLAGAN,
1998; e PARRY, 1998); em relac& aos aspectos de grupos e da organizacdo (PRAHALAD,
1990; FLEURY, 2000 e KNG, 2002).

De todo modo, no ambiente do trabalho, competéncia vem asumindo diversos significados,
de um lado ligados mais as caracteristicas das pesas, ou sgja, 0 conjunto de anhecimentos,
habili dades e aitudes (variaveis de input) e por outro, mais ligados aos resultados (variaveis
de output) (MCLAGAN, 1998).

Uma mistura dos dois casos parece ser mais adequada, ou sgja, as caracteristicas da pesa e
os resultados que da entrega (MCLAGAN, 1998; PARRY, 1996).

INPUTS OUTPUTS
E— —
Conhecimentos
Habilidades Agregacéo de Valor
Atitudes

Estados Unidos nglaterra/Franca

Elliot
Jacques

McClelland (Mcher)
Boyatzis

Billis/'Stamp
Zarifian/Le Boterf

Fonte: Dutra (2004).

Figura— Concetos sbre competéncia.

Mais recentemente, organiza¢cdes que tém decidido adotar uma estrutura baseada
em um modelo de competéncias reconhecem que ele deve incluir as competéncias
requeridas para um trabalho especifico baseada em um modelo de competéncias
com uma arquitetura formada por trés componentes. competéncias principais (essencias);
competéncias funcionais (ou grupos) e mmpeténcias espedficas do trabaho (ou tarefas)
(RUAS, 2001; NEWSOME, 2002) (ver figura01).

O conceto de competéncia organizadonal (essenciais) tem suas origens na dordagem da
organizecdo como um portflio de recursos (resource based view of the firm). Essa
abordagem considera que toda empresa tem um portfdlio fisico (infra-estrutura), financeiro,
intangivel (marca, imagem, etc), organizacional (sistemas administrativos, cultura
organizacional) e recursos humanos (DUTRA, 2004).

Dessaforma, é dravés desse portfélio que se aia vantagens competitivas (KROGH, 1995).

A perspediva de competéncia ndo € recente, tendo seu histérico em diversos trabalhos, com
destaques para Penrose (1959) e Ansoff (1965).

A origem da VBR vem dos estudos da estratégia organizacional apresentada inicialmente nos
trabalhos Selznick (1957), Penrose (1959) e Chandler (1962), baseando-se na influencia dos
fatores internos das empresas nos us resultados (FOSS, 1998; TEECE, 1997; AMIT 1993).
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Dimensdes | Nogdes Abrangéncia

Organizacionais

da
Competéncia

Essenciais Sd0 as competéncias que|Devem estar presentes em todas as aress,
diferenciam a empresa perante| grupos e pesas da organizacdo, embora
concorrentes e clientes e|em niveis diferenciados.
congituem a razéo de sua
sobrevivéncia,

Funcionais Séo as competéncias| Estéo presentes entre 0s grupos e pessoas
especificas de cada uma das|de cala aea.

&eas vitas da eampresa
(vendas, producédo,  por
exemplo).

Individuais Séo as competéncias| Apesar da dimensdo individual, podem
individuais e compreendem as|exercer  importante  influéncia  no
competéncias gerenciais desenvolvimento das competéncias dos

grupos ou até mesmo da organizacdo. E o
caso das competéncias gerenciais.

Tabela 01: Dimensdes organizadonais da cmmpeténcia (RUAS, 2001).

A moderna visdo baseada em recursos tem como principais iniciadores Rumelt (1984) e
Wernerfelt (1984) (FOSS, 1998).

Dentro dessa ebordagem, a vantagem competitiva se da dravés da existéncia de superiores
fatores de producdo, chegando-se assm, a superiores niveis de eficiéncia (PETERAF, 1993;
AMIT, 1993; BARNEY, 1991; HENDERSON, 1994; COLLIS, 1995).

Dessa forma, as organizagdes dotadas de fatores superiores de produgdo obtém um melhor
desempenho competitivo, menacs pela participagdo em investimentos que impedem a entrada
de competidores e posshilitam a demanda de pregos dtos (abordagem proveniente da
organizacdo industrial, cujo maior icone éPorter (1980)) e mais por comerciaizarem produtos
e servicos a austos menores ou com maior qualidade (TEECE, 1997; WILLIAMSON, 1991).

Esses superiores fatores de producdo que constituem fonte de diferenciagdo de eficiéncia e
eficacia organizaciona, que regulam o desempenho competitivo das firmas, sGo denominados
recursos, cgpaddades e competéncias organizecionais.

Recursos organizacionais €0 um conjunto de fatores disponiveis ou ativos que a empresa
poswi e ontrola (AMIT, 1993; SCHOEMAKER, 1999).

Recursos organizecionais podem ser de trés espédes fisicos (plantas de producdo e
equipamentos), humanos (equipes de trabalho) e organizadonais (cultura e reputacéo)
(BARNEY, 1991).

4. Avaliacdo de Competéncias

A avaliaggo de mmpeténcias teve inicio com McCleland (1973), onde 0 mesmo argumentou
gue uma avaliac@® de mmpeténcias deveria ser desenvolvida como dternativa aos testes de
inteligéncia tipo académico, os quais falham em mostrar 0 suces® do asempenho,
especidmente an posicdes de exeautivos de dto nivel.
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Assm, dentre as técnicasmétodos mais antigas, aém da desenvolvida por McClelland
(1973), denominada Entrevista de Eventos Comportamentais, estdo os Jogos de Empresas,
Assessment Centers, Testes Psicolégicos, Méodos Comportamentais, Dindmicas de Grupo,
Andlise arricular, Avadiacgo de Competéncias de Equipes e a Observacdo Direta do
Trabalho.

Mais recentemente desenvolveu-se outras técnicassméodos de avaliac® de mmpeténcias,
tais como Avdiagdo 360° Entrevista por Competéncia, Entrevista de Incidentes Criticos,
Repertory Grid, Apresentaco Individual e Multimidia Interativa, sendo que os mais
utilizados, independentemente da época do seu desenvolvimento sdo: Avaliagio 360°,
Multimidia Interativa, Focus Groups, Entrevista por Competéncias e Assessment Center
(ARCE, (1998), MARIN (1999), PATAK I (2002)).

4.1 Descricdo das Técnicas/M étodos de Avaliacao
Dentre as técnicassmétodos, encontra-se cerca de 15 naliteratura, descritas a seguir.

Entrevista de Eventos Comportamentais. consiste em descobrir quais as competéncias
diferenciadas encontram-se entre dois grupos de pessoas com incumbéncias de trabaho. O
primeiro grupo é auele conheddo como excepciond e 0 segund, como nama ou menos
capacitado. As competéncias sdo levantadas pelas entrevistas com os participantes dos dois
grupos. Assm, as competéncias 80 definidas e entdo redefinidas para melhorar o grau o qua
elas se distinguem entre os dois grupos num trabalho particular. Se uma competéncia é
encontrada para diferenciar esses dois grupos através de anostras de exeautivos, ela torna-se
parte do dcionédrio de competéncias padronizadas. (MCCLELLAND (1998); SPENCER
(1993); DANIELS (2001)).

Asssgnent Centers: consiste an conseguir mostras de comportamentos reais a partir de
diferentes provas desenhadas ad hoc para ada competéncia. Com isso se consegue multiplos
dados que se mmplementam e que corrigem posdveis desvios nos comportamentos
observaveis (DULEWICZ (1989); THOMPSON (1996); ARCE (1998); SAENZ (1999)).

Entrevista por competéncia: consste em entrevistar o individuo, avaliando situacdes reais
pelas quais ele pasou. (THOMPSON (1996); PARRY (1996); (REIS (2003)).

Métodos Comportamentais: consiste an determinar os comportamentos observaveis dos
individuos através do preenchimento de questionarios espedficos. Os dois méodos mais
conhecidos sdo os baseados na teoria DISC de William Moulton Marston, desenvolvidos a
partir dateoriade Carl Jung (WHITE (2000); BONNSTETTER (1997)).

Avaliacdo 30° envolve conseguir feedback via questionarios respondidos pelo superior
imediato, pares, subordinados e clientes (ambos, internos e externos). Fregientemente
envolve também uma auto-avaliacdo. Os questiondrios sdo compilados (usando-se escda de
Likert) e comparados com o de auto-avaliagdo, retirando-se dai as competéncias do individuo
(GUINN, 1996; JACKSON, 2002; EICHINGER, 2005).

Entrevista de incidentes criticos consiste em um grupo de pessoas experientes no assunto
pergurtar aos ocupantes das fungdes atuais que situagdes e dificuldades tém passado e o que
pensaram, fizeram, sentiram e que decisdo tomaram arespeito do aorrido. Visaidentificar as
habili dades ou atributos chaves do trabalho que sdo diferenciados entre suces e faha nas
horas criticas. O incidente critico significa uma ocorréncia nédo comum ocorrida no passado
once 0 suces ou insuces alcangado tenhatido um impacto significante na performance do
individuo no trabalho. (BROPHY (2002); MCLAGAN (1998); PARRY (1996); MCLAGAN
(1998)).
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Observacdo direta do trabalho: através da observacdo da pessoa que faz o trabalho, anota-
se os resultados e 0 que ela faz para consegui-los. Registra-se todas as tarefas, resultados,
conhecimentos, as habilidades e aitudes que demonstra o individuo avaliado. Foca-se 0s
melhores resultados (PARRY (1996); DUBOIS (1993); BROWN (1997); MCLAGAN
(1998)).

Repertory Grid: consiste en uma técnica de entrevista estruturada conduzida por uma pesa
experiente para descobrir 0 que faz uma pessa ser mais efetiva do que aoutra em diferentes
aspectos do trabalho. E utili zada para identificar as habilidades ou atributos do trabalho que
sdo dferenciados entre um desempenho efetivo e menos efetivo (BROPHY (2002);
DULEWICZ (1989)).

Testes psicolégicos. consiste na avaliagdo dos descritores da personalidade edemonstradores
de qualidades através da glicac@o de questionarios padronizados. Avalia aspectos cognitivos
dos individuos ou tragos e araderigticas da personalidade. THOMPSON (1996); GALLENO
(2000); WHEELER (2001); SILVA (2003); PARRY (1998)).

Dinamica de grupo: através da observacdo de um grupo de pesas interagindo entre s e
discutindo sobre um tema previamente preparado, verificase o trabalho em equipe, lideranga,
argumentaco, sensbilidade, inteligéncia prética e epacidade de escuta. GALLENO (2000).

Apresentacdo individual: consiste en dar a0 avaliado um certo tema para ser preparado em
30 minutos e apresentado em um auditorio, permitindo avaliar competéncias espedficas.
GALLENO (2000).

Analise arricular: através da andlise do curriculo individual, busca-se eventos que possam
demongtrar as competéncias do individuo SILVA (2003);GOODSTEIN (1998).

Avaliacdo de competéncias de equipes. avaliagdo de papeis ou competéncias necessirias
para que uma equipe tenha sucesso através de questiondrios desenvolvidos especificamente
para essa andlise (BELBIN (1981); BELBIN (1993); HELLER (2000); MARGERISON
(1996); PARKER (1990)).

Multimidia interativa: através da observagdo de uma serie de eisddios em videos, o
individuo responde a uma série de situagdes e & competéncias S0 descobertas baseado em
suas respostas. PARRY (1998).

Jogos de Empresas/Negdécios. consiste em um exercicio seqiiencia de tomada de dedsdes,
estruturado dentro de um modelo de mnhedmento empresarial, em que os participantes
assumem o papel de alministradores de empresas. Um dos presaupostos bésicos dos jogos de
empresas € que estes devem reproduzir os principais desafios da gestdo empresaria. Permite
que os avdiadores acompanhem os resultados das decisdes por véarios periodos, posshbili tando
a verificago de seus efetos, progressvamente, no curto e longo prazo da empresa
GOLDSCHMIDT (1977).

5. Méodos e Témicas de Pesguisa

Para se efetuar o levantamento das témicasméodos utilizado pelas empresas para avaliacéo
de competéncias, utilizou-se da técnica survey, uma vez que se pretendeu apenas mapear as
téanicas/métodos utilizados. Podemos citar que, dentro da finalidade geral de caracterizacdo
da Engenharia de Producdo, a técnica survey esta entre as mais utilizadas (FILIPPINI 1997;
BERTO, 2000).

A pesguisa é do tipo exploratéria, uma vez que o0 objetivo dess estudo € o ganho de dados
preliminares em um determinado topico, que no caso s&o as técnicas/métodos de avaliagcdo de
competéncias, provendo uma base para survey mais aprofundadas (FORZA, 2001).
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Foram enviados 91 questionarios por e-mail, direcionados a Diretoria Geral, Diretoria
Administrativa, Geréncias de Recursos Humanos e Supervisdo de Recursos Humanos das
empresas, dependendo do contato que se tinha na empresa, dos quais retornaram 31
responddos, os quais foram os utili zados para essa pesguisa. O questionério foi composto das
15 témicasmétodos na secdo anterior, perguntando-se quais deles eram utilizadas pelas
empresas.

Ess resultado de 34 % de questionarios retornados condz com os estudos de Boyer (2002),
onde se demonstrou que para surveys enviadas por correio eletrénico produz-se um indicede
retorno de 30% a 40%, aproximadamente.

O estudo foi realizado pesquisando-se 31 empresas nacionais € multinacionais, através do
envio por emal de question&io contendo as 15 técnicasmétodos de avaliagdo de
competéncias mais utili zados, segund a literatura e apresentados no item 3.1. Os resultados
das pesquisas do tipo survey efetuadas eletronicamente sGo comparaveis as impresss, mas
normamente auelas apresentam um custo mais baixo e menos perda de respostas que estas,
podendo apresentar maior flexibilidade que podem oferecer maior capabilidades aos
pesquisadores (BOYER, 2002).

O tamanho da amostra foi considerado do tipo ndo essencial, para o estudo, sendo
amostragem ndo probabilistica en uma determinada area, seguindo a dassificagéo de Forza
(2001).

A regido escolhida foi a de Sorocaba, SP (considerando-se empresas localizadas num raio
maximo de 90 km de disténcia), escolhidas no banco de dados do Centro das Inddstrias do
Estado de S&o Paulo — CIESP, regional Sorocaba.

6. Resaultados e Discussio

O perfil da anostra das 31 empresas pesquisadas foi composta por 45% de enpresas
consderadas nadonais e 55% de enpresas estrangeiras.

Degtas 31 empresas anadlisadas, 9 responderam ndo utilizar técnicalmétodo para avaliar
competéncias, mas estéo estudando aimplantagio de gest&o por competéncias.

Em reacd as empresas que utilizan avaiacdo, os resultados obtidos pela pesguisa
demonstram que & técnicagmétodos mais utilizados pelas empresas para avaliaggo de
competéncias $0: Andlise Curricular, Observagdo Direta do Trabaho, Dindmica de Grupo e
Métodos Comportamentais, com 15,5%, 14,3%, 13,1% e 11.9% respedivamente. (figura02).
Ese resultado demonstra que ha um conservadorismo das empresas na avdiacéo de
competéncias, uma vez que se opta por témicas/métodos mais antigas de avaliacgo, inclusive
ndo desenvolvida especificamente para avaiar competéncias. Por exemplo, a andlise
curricular, que agparece ®m 15.5% e em primeiro lugar na pesquisa € uma témicamétodo
desenvolvida inicialmente para avaliacgo de experiéncia. As outras técnicassméodos que se
seguem ndo aparecem como 0s mais recentemente desenvolvidos e utilizados.

Um outro resultado interessante foi que a témicamétodo denominada Avaiacdo 360° foi
apontada com sendo utilizada por apenas 6% das empresas respondentes. Esperava-se um
ndmero relativamente maior, pois a mesma passou a ser uma préatica amnstante an empresas
de todo o mundq sendo que foi na década de 90 (staulo XX) que se intensificaram as
experiéncias e & pesquisas rdativas ada (REIS, 2000).



XII SIMPEP - Bauru, SP, Brasil, 7 a 9 de Novembro de 2005

O Avaliagao 360°

B Entrevista de Incidentes Criticos

DO Assessment Center

DO Testes psicolégicos

W Dinamica de Grupo

O Apresentagéo Individual

B Entrevista de Eventos Comportamentai
DO Observagéo Direta do Trabaho

M Anélise Curricular

B Avaliagdo de Equipes

14,3 610 DO Repertory Grid

DO Entrevista por Competéncias

W Métodos Comportamentais
W Muttimidia Interativa

B Jogos de Negdcios

Figura02: Técnicas/métodos de avaliag® e competéncias

Também se detedou que & empresas apostam em mais de uma técnicaymétodo de avaliacio
de competéncias em seus modelos de gestdo. Por exemplo, hd empresa que utiliza até 9
témicag/métodos para avaliar competéncias. Apenas 5 delas declaram utilizar-se de somente
uma técnicalmétodo de avaliacdo. E 9 delas utiliza4 oumais témicasmétodos para avaliagdo
de competéncias. Esse resultado condiz com a pesquisa de Daniels (2001), onde 63% das
empresas pesquisadas afirmaram utilizar multi-méodos de avaliagcd de mmpeténcias.

Além diso, parece haver preferéncia das empresas em utilizarem diferentes témicas/métodos
de avaliacdo para diferentes objetivos. Numa pesquisa redizada por Thompson (1996), este
concluiu que, enquanto 88% das empresas preferem utilizar a téanicamétodo Entrevista por
Competéncias para 0 proces de recrutamento e selecgo, apenas 18% preferem utiliza-la para
planos de sucessio, por exemplo.

Ess informacdo obtida por Thompson pode estar sendo refletida nessa pesquisa, onde a
maioria das empresas pesquisadas (87%) afirmou utilizar mais de uma témicamétodo de
avaliaggo de competéncia, tavez pelo mesmo motivo de utilizar témicas diferentes para
diferentes propésitos, emboraisso mereca um novo estudo.

7. Condgderacgbes Finais

Apesar da amostra ser relativamente peguena e, portanto ndo probabilistica foi posdvel
cumprir as expectativas dese estudo, com a gresentaggo de dados referentes as
témicag/métodos utilizados pelas empresas para avaliagcd de mmpeténcias.

As empresas podem utilizalos como benchmark para suas agbes ®bre avaliaggo de
competéncias, observando a tendéncia do mercado sobre quais témicas/métodos € deve usar,
levando-se en consideracggo que 29% das empresas pesquisadas ainda ndo utiliza nenhuma
delas.

Lembramos que empresas bem sucedidas utilizan para avaliagcd de competéncias a
Avdiacd® 360° Multimidia Interativa, Focus Groups, Entrevista por Competéncias e
Assessment Center (ARCE, (1998), MARIN (1999), PATAKI (2002)).

Essas informagdes ndo foram compativeis com os resultados da pesguisa, chamando-se a
atencdo, umavez que sdo métodos mais recentes e portanto, mais atualizados.
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Ha necessidade de outros estudos referentes ao tema, uma vez que notamos uma ampla
dificuldade entre os respondentes bre 0 conceito de mmpeténcia, ratificando as afirmagdes
de Herranz, (1999), que “o conceto de competéncias ainda édivergente em certas ocasifes e
errbneo em outras’.

Portanto, sugerimos estudos voltados a se pesquisar populagdes maiores para se poder
generalizar os dados encontrados visando dar subsidios as empresas ©bre autilizacdo de
téanicagmétodos mais adequados para se avdiar competéncias, bem como analisar o0s
motivos que levam as empresas a utili zarem-se das técnicas/métodos por elas empregados.
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