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RESUMO: A competéncia social tem se tornado a principal habilidade para o continuodesenvolvimento das
organizacGes. Em funcido das mudancas econdmicas, politicas,sociais e tecnologicas, os profissionais tém
buscado novos conhecimentos e novosvalores que estdo fazendo parte dessa nova fase global. A sociedade
estapercebendo, através das mudancas, que para sobreviver no mercado competitivo épreciso participar de
todo processo evolutivo, buscando estar devidamentequalificado, tendo um perfil generalista, com
conhecimentos mais amplos, habilidadesmultiplas e competéncias adequadas para proporcionar melhores
resultados a essanova estrutura organizacional que tem privilegiado o capital intelectual. O artigoapresenta
conceitos, caracteristicas e consideracdes obtidas em pesquisabibliografica sobre a importancia da
competéncia social e seus beneficios para asorganizacfes na era do conhecimento através do estudo das
neurociéncias.

Palavras-chave: Competéncia. Conhecimento. Neuropsicologia. Inteligénciaemocional. Plasticidade
Cerebral.

Received 24 September, 2021; Revised: 05 October, 2021; Accepted 07 October, 2021 © The
author(s) 2021. Published with open access at www.questjournals.org

I.  INTRODUCAO

A sociedade brasileira, desde a época de 80, vem passando portransformagdes sociais, econémicas,
politicas e culturais intensas que resultam emprocessos de reestruturacdo produtiva. Com a prética de novas
tecnologias e aglobalizacdo da economia, surgiu um novo modelo de produgdo, bem como a formade gestdo das
organizacOes e das pessoas. A busca de novos mercados, nos anos90, obrigou as empresas a se atualizarem em
relacdo aos seus modelos de gestdopara continuarem sendo competitivos com produtos de qualidade.

Um novo paradigma econdmico vive-se, atualmente, caracterizado pelavelocidade, pela inovacéo, curta
duracdo de tempo dos ciclos, busca da qualidade esatisfacdo dos clientes. A importancia esta acentuada nos
ativos intangiveis, comoidentificagdo da marca, conhecimento, inovagéo e, sobretudo, na competéncia socialdo
capital humano.O novo cendrio configura-se como desafio as organizacbes desenvolver eimplementar
ferramentas de gestdo que Ihes garantam a competicéo atual e futura.

Método de gestéo significa o conjunto de praticas administrativas colocadas emexecuc¢do pela direcéo de
uma empresa para atingir os objetivos fixados. Fazemparte do mesmo a natureza das relagbes hierérquicas, o
tipo de estruturasorganizacionais, os sistemas de avaliacdo e controle dos resultados, as politicas emmatérias de
gestdo de pessoas, gestdo do conhecimento, os valores e a filosofia degestdo que o inspiram.

As organizacdes necessitam contar de um lado, com profissionais altamentecapacitados, aptos a fazer
frente &s ameacas e as oportunidades do mercado e, deoutro, com um sistema de gestdo de recursos humanos
(RH) eficaz. Esse sistemadeve trabalhar com instrumentos que permitam demonstrar sua influéncia sobre
ahabilidade da equipe para aumentar a rentabilidade da empresa e agregar valor aosacionistas.

Para acompanhar as mudancas que ocorrem todos os dias no mundocorporativo, os profissionais
precisam estar sempre em constante mudanca, tendoum perfil generalista, com conhecimentos mais amplos,
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habilidades maltiplas ecompeténcias sociais adequadas a uma nova era. Desenvolver e aumentar ascompeténcias
e habilidades — plasticidade através do aprendizado - dos profissionaisé uma tendéncia mundial, assim como
envolver as pessoas em equipes de trabalho,comprometidas com etapas ou conjunto de tarefas.

A competéncia social no ambiente de trabalho torna-se fundamental, na erado conhecimento, para se
lidar com pessoas. Dentro desse conceito “sercompetente” ndo é somente possuir conhecimentos técnicos e
operacionais, étambém saber se relacionar e se comportar com qualidade. Competente social éaquele que
consegue estabelecer trocas (cognicdo) com o outro de forma saudavel ecom qualidade e isto significa
percepcao do ambiente, percepcdo de si mesmo,percepcao do outro.

O Objetivo deste artigo € que a partir de uma visao sistémica do modelo decompeténcias, seja possivel
identificar a sua interacdo com o RH, o qual fornecesubsidios para as politicas de contratacdo, treinamento,
carreira, remuneracao,beneficios, entre outras, proporcionando ao RH o enfoque em comportamentos
eresultados de performance organizacional.

O presente estudo teve como fontes basicas de informacGes para a suaelaboracdo o levantado de dados
bibliograficos sobre o tema proposto, sendo divididoem trés secBes.A secdo | identifica o tema apresentado,
discutindo conceitos e abordagensde competéncias.A secdo Il apresenta os fatores emocionais sob a 6tica das
Neuropsicologia,da Inteligéncia emocional e seus principais componentes, fazendo um paralelo entreos
comportamentos da competéncia interpessoal e intrapessoal.Finalmente, a secdo Ill utiliza os recursos
apresentado nas secBes anteriorespara valorar a gestdo do capital intelectual da organizacdo e proteger
habilidadeproprietarias, enfatizando a plasticidade cerebral.

COMPETENCIA SOCIAL

Nao basta ter recursos. E preciso saber aplica-los rentavelmente. Os recursossdo constituidos por ativos
e capacidades organizacionais. Ativosorganizacionais sdo dons que uma organizacdo acumulou com resultado
deinvestimento em escala, plantas, localizacdo, etc. Por outro lado, capacidadesrefletem a sinergia entre esses
recursos, o que possibilita sua aplicacdo naconstrugdo de vantagem competitiva. As capacidades sdo conjuntos
complexosde habilidade e aprendizado coletivo, o qual assegura a execucdo de atividadesfuncionais através de
processos organizacionais. A gestdo do conhecimento é acapacidade determinante da organizacdo para efeitos
de obtencdo de vantagemcompetitiva. (CHIAVENATO 2008)

O ser humano é um ser social por natureza, isto significa que seria impossivela vida solitaria. Vivemos
em grupos o tempo todo, grupos sociais que desempenhamdiversas funcdes em nossa vida. Para que esta
convivéncia em grupo seja possivele tenha qualidade é necessario o desenvolvimento de varias habilidades no
serhumano que reflete no seu comportamento.

Este conjunto de habilidades recebe o nome de Competéncia Social.Mas, atraves de nossas relacdes
humanas, podemos observar que nemsempre estas habilidades existem ou ndo estdo bem desenvolvidas ainda.
Istoacarreta varias consequéncias negativas para nossa vida em grupos.Fazer parte de um grupo, de uma equipe,
ndo quer dizer necessariamente,que haja entrosamento, respeito, empatia, interesse.Estas Habilidades Sociais
podem ser desenvolvidas através de treinamentos.Qualquer Habilidade do ser humano pode ser treinada, e deve
ser treinada quando oobjetivo é alcancar melhor qualidade de vida em todas as areas que atuamos.

Quando se fala em social, logo nos vem a cabega outra pessoa. Seja estaoutra pessoa quem for ela estara
de alguma maneira influenciando nossocomportamento e sendo influenciada também. E uma reagio de “vai e
vem”, onde aenergia das emogdes contamina todo o ambiente onde esta relagdo se da.

O competente social é aquele que consegue estabelecer trocas com o outrode forma saudavel e com
qualidade e isto significa percepcdo do ambiente,percep¢do de si mesmo, percep¢do do outro.

Habilidades essenciais para o desenvolvimento da Competéncia Social:

Autoconhecimento: entender que o ser humano tem uma constituicaoracional e emocional; conhecer as
emocBes humanas e suas expresses com asdevidas consequéncias na vida diaria; reconhecer suas limitagdes e
suasqualificacdes; entender seu funcionamento mental e as influéncias no fisico;

Conhecer seus valores morais e sociais e como se formaram; compreender como seddo as relagdes
humanas diante das emocdes; ser capaz de se autoavaliar emtermos de personalidade; reconhecer estimulos para
auto motivacdo de acordo suasnecessidades bésicas.

Autocontrole: através do autoconhecimento desenvolvido, ser capaz deidentificar suas emogdes com as
devidas expressdes, avaliando as consequénciasdestas nas suas relac@es, tendo a capacidade de optar, de
escolher pela expressdoque Ihe traga consequéncias positivas nas suas rela¢es humanas;Habilidade de controlar
seus estados interiores ndo deixando que estesafetem resultados que seriam positivos para si mesmo e para 0
outro.

Empatia: habilidade de se colocar no lugar do outro tentando entender ocomportamento deste outro
através de possiveis causas internas eou externas;compreender que o outro, também tem limitacdes e expressdes
emocionaiscom motivos que sdo individuais. Entender que cada um é um e que ndo podemos,nem devemos
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exigir que o outro pense de acordo com a nossa verdade.Com estas habilidades desenvolvidas podemos interagir
em qualquerambiente social, trazendo resultados positivos como consequéncias.

No ambiente de trabalho, a competéncia social torna-se fundamental, poisreflete diretamente na forma
de como nos comportamos. Lidamos com pessoas ecomo tal devemos estar atentos a estas habilidades. Ser
competente ndo & somentepossuir conhecimentos técnicos e operacionais, € também saber se relacionar e
secomportar com qualidade.

Treinar significa fornecer informacBes para que a partir destas, possam sealcancar conhecimentos
essenciais para o desenvolvimento das habilidadesnecessarias em uma determinada situagéo, ou seja, interferir
no comportamento deforma positiva.Qualquer comportamento pode ser alterado a partir de Informacfes. N&o
haoutra maneira de se conseguir mudancas significativas e duradouras. Para umaequipe de trabalho que ndo
funciona de maneira satisfatoria, talvez ndo sejanecessario trocar seus integrantes, mas sim treina-los para se
alcancar ocomportamento desejado e trabalhar as habilitadas cognitivas.

O grau de assimilacdo vai variar de pessoa para pessoa. Mas, no geral, atendéncia de se adquirir novos
padrGes de comportamento é inevitavel, mesmo queseja apenas por imitacdo ou observacdo de outros que
alcangam resultadospositivos.

Investir nas pessoas € a maneira mais eficaz de se investir na propriaempresa. (OLIVEIRA, 2007)

INTELIGENCIA EMOCIONAL

Os fatores emaocionais sdo os mais dificeis de serem controlados. A maioriadas pessoas tem grandes
problemas em controlar situacbes emocionalmenteinstaveis, sendo ultimamente objeto de estudo da
Neuropsicologia.Segundo Weisinger (1997) Inteligéncia Emocional € o usointeligente das emogdes, isto €, fazer
intencionalmente com que suas emocdestrabalnem em seu favor, usando-as como uma ajuda para ditar seu
comportamento eseu raciocinio de maneira a aperfeicoar seus resultados.

Essa Inteligéncia Emocional (IE) pode ser usada variavelmente dentro doambiente de trabalho. Seja
resolvendo um problema complicado com um colega, persistir com motivacdo e entusiasmo na execucao de uma
tarefa até conclui-la,enfim em inimeras situacdes que tem implicacdo direta ou indireta ao seu sucesso. AlE é
uma excelente maneira de ajudar aos outros e a si préprio. E uma organizacdoque prima pela IE, ela torna-se
emocionalmente inteligente, onde cada funcionéario seresponsabiliza pelo seu desenvolvimento emocional e usa-
a em seu relacionamentocom os outros, beneficiando a organizagdo como um todo.

Gardner (2000) formulou uma teoria, denominada Inteligéncias Mdltiplas,que trata das diversas
inteligéncias do ser humano, as quais sdo divididas em setetipos de inteligéncia, a saber: inteligéncia musical,
inteligéncia  corporal-cinestésica,inteligéncia  légico-matematica, inteligéncia linguistica, inteligéncia
espacial,inteligéncia interpessoal e inteligéncia intrapessoal, agregando mais recente inteligéncia naturalista.

Segundo o que explicita Gardner(2000) a inteligéncia interpessoal estd baseada nacapacidade de o
individuo perceber distingdes entre os outros, em especial,contrastes em seus estados de &nimo, temperamentos,
motivacdes e intencgBes. Estainteligéncia, quando bem desenvolvida, permite que a pessoa perceba as intengdes
edesejos de outras pessoas, mesmo que estas ndo o queriam mostrar. Essainteligéncia permite compreender os
outros e a melhor maneira de trabalhar comeles.

J4, a inteligéncia intrapessoal, na opinido de Weisinger(1997)corresponde ao senso que a pessoa tem de
si mesma, o conhecimento de seusaspectos internos, 0 acesso ao sentimento da propria vida, a percep¢do de
suasemocBes de forma a rotuld-las e utilizd-las como uma maneira de orientar-se emodificar seu
comportamento. Essa inteligéncia permite compreender a nds mesmose trabalhar nossas deficiéncias e
problemas.

Os dois tipos de inteligéncias correspondem, respectivamente a CompeténciaSocial e a Competéncia
Pessoal na Teoria da Inteligéncia emocional proposta porGoleman, alinhadas com a Neuropsicologia que estuda
relaces entre o cérebro e asmanifesta¢des do comportamento humano, descoberto por Luria, com aPlasticidade
Cerebral que aborda sobre a aprendizagem.

Sob a perspectiva de Goleman (2002, p.176) a IE mostra que as pessoas,conscientemente, podem lidar
com as suas emocOes e também com as de outraspessoas, administrando-as de um modo funcional, tanto em
relacBes pessoais comopara a organizacdo como um todo. A teoria, também, demonstra que os gestores eas
pessoas, de um modo geral, possuem niveis elevados de IE sdo as que possuemmaior desempenho e sucesso
profissional.

De acordo com a teoria da IE, um gestor pode ter grande bagagem deinstrucdo técnica e grande
capacidade analitica, mas sem a Inteligéncia Emocionalele ndo podera ser um grande lider. Vale ressaltar que a
importancia da IE cresce amedida que o gestor vai avangando na hierarquia. Interessante colocar em
evidénciaque, embora parte da IE esteja ligada a genética do individuo, esta pode serapreendida e desenvolvida
ao longo dos anos por intermédio da experiéncia eformacao.

De conformidade com Goleman (2002, p 39) os principais componentes dalE s&o:
a) Competéncia Pessoal: relacionada & maneira como as pessoas lidam comsuas préprias emogdes.
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Autoconsciéncia — uma profunda percepcéo das proprias emogdes,motivacdes, valores e limites. Ela divide-se
em trés fatores:

1 - Autoconsciéncia emocional que é a conscientizagdo dos prépriosestados de espiritos e emogdes que o
afetam e o que influencia seu desempenhoprofissional;

2 - Autoavaliacdo realista de seus pontos fortes, seus recursos, fraquezase limites;

3 - Autoconfianca onde o gestor, depois de conhecer bem suascapacidades e qualidades ira usa-las de forma
adequada.

Autogestdo — decorre da autoconsciéncia, a autogestdo produz uma lucideze clareza mental no lider,
impossibilitando que emog8es destrutivas tomem conta docomportamento e influenciem suas agfes. Desta
atribuicdo derivam, ainda, oautocontrole que possibilita manter sob controle as emocdes e impulsos
destrutivos;adaptabilidade abertura a novas ideias e abordagens, flexibilidade e agilidade naresposta a
mudanca; superacdo é o desejo de melhorar tanto o proprio desempenhocomo dos liderados, busca de um
padrédo de exceléncia; iniciativa para aproveitar asoportunidades que surgem em vez de ficar a espera, otimismo
para suportar as dificuldades com a cabega erguida, vendo sempre nos problemas, uma oportunidade, contagia a
todos para que deem oseu melhor.

b) Competéncia Social: relacionada a maneira como as pessoas gerenciam seusrelacionamentos.

Consciéncia Social — nesta competéncia congregam-se a empatiaonde porintermédio dela, pode-se perceber os
sentimentos e perspectivas de seusliderados, mostrando um interesse verdadeiro por suas preocupagdes;
consciénciaorganizacionalpossibilita detectar as redes de autoridade na organizacdo e asestruturas politicas
internas cruciais as relacBes de poder; servico, diz respeito a capacidade de reconhecer e buscar satisfazer
asnecessidades de seus subordinados indo ao encontro delas.

Gestdo de Relacionamentos — esta habilidade estd relacionada a forma comoas pessoas trabalham com as
emocdes alheias, derivam-se dela a inspiracdo, ondepor intermédio de uma visdo instigante e estimulante o
lider ira inspirar e guiar osseus liderados; influéncia é a capacidade de usar uma vasta gama de taticas
depersuasdo da equipe; desenvolver o0s outros, 0 gestor usard esta sua caracteristicapara identificar as
necessidades de seus liderados mostrando interesse pelosmesmos, promovendo suas aptiddes; catalisador da
mudanca, uma forma de avaliarsituacdes e identificar necessidades de mudanca, desafiando o estado atual
daorganizacdo e defendendo a nova ordem; gestdo de conflitos, capacidade desolucionar divergéncias e
conflitos de maneira satisfatoria; colaboracéo e trabalho emequipe, nada mais é que um compromisso ativo e
entusiastico como o esforco daequipe, busca pela sinergia do grupo e busca dos objetivos comuns a
coletividade,criando um clima de respeito e cooperacéo.

Dentre essas atribuicBes da IE pode-se dizer que uma das mais importantes,se ndo a mais importante é a
autoconsciéncia, ela facilita empatia e o autodominio,que por sua vez permitem uma gestdo eficaz do
relacionamento, pois se 0 gestor ndotiver capacidade para identificar as suas proprias emocoes e usa-las de
modointeligente, de igual forma ndo podera compreender os liderados e sintonizar-se comeles.

Na busca pela sintonia emocional com o grupo, o gestor deve estar semprepronto para ouvir e
compreender 0 que se passa com 0s outros, alcancando esteestado de sintonia, o gestor poderd partilhar e
comunicar as prioridades balizadorasdas agBes do grupo de forma clara e eficaz. Lembrando que o
comportamento eestado de espirito dos lideres influenciam o comportamento e o estado de espirito detodos ao
seu redor.

Sendo assim, mesmo nos momentos turbulentos e problematicos, o gestordeve demonstrar otimismo,
autoconfianca, entusiasmo, pois ele serd o farol, todosestardo olhando para ele, se desfalecer, seus estados de
animo irdo propagar-seentre os liderados. Um baixo nivel de IE por parte da lideranga gera incertezas,medo,
resisténcia a partilha de informacgdes e experiéncia, ansiedade, receio emarriscar-se. Ja, um elevado indice de IE
promove o contrério, ndo hé resisténcia apartilha, o clima geral é de confianca e otimismo quanto ao alcance de
objetivos emetas, as pessoas ndo ficam hesitantes a arriscar-se, ha uma sinergia no grupo, umajuda o outro.Uma
questdo que preocupa os estudiosos da Inteligéncia Emocional é aquelaque busca respostas quanto ao
aprendizado da lideranga com inteligéncia emocional.

Aprender a liderar com Inteligéncia Emocional, é possivel? Sim, mas vale ressaltarque o
desenvolvimento da Inteligéncia ndo acontece sem uma vontade firme epersistente do gestor.Algumas pesquisas
mostram que existem componentes da IE que j& nascemcom o individuo, mas é fato que ela também pode ser
aprendida. (GOLEMAN, 2002)

Uma boa maneira de observar a evolucdo do aprendizado da IE é porintermédio de feedbacks, haja
vista que ela esta relacionada com o sistema limbicodo cérebro, que governa os sentidos e impulsos. Por isso
muitos treinamentos de IEnas organizagdes sdo ineficazes, pois enfatizam o sistema neocortex do
cérebro,responsavel pelas habilidades técnicas e analiticas que dominam o conceito daldgica. Devido a este fato
—a |IE estar ligada ao sistema limbico — o processo deaprendizado do gestor pode ser bastante moroso, pois em
questdes de treinamentos,requer uma abordagem individualizada envolvendo aspectos intrinsecos eextrinsecos.

*Corresponding Author: Cleizi do Nascimento 93| Page



A Competéncia Social Na Gestdo De Pessoas E Do Conhecimento

A plasticidade Cerebral vs Aprendizagem indica que grande parte dodesenvolvimento da capacidade
para liderar e utilizar a IE na lideranca ocorre na faseda adolescéncia até pouco depois dos vinte anos, na
juventude serdo aprendidasquestfes relativas ao poder de persuaséo, vontade de vencer, otimismo,autoconfianca
e autodominio.

Pessoas que tiveram oportunidades de desenvolverestas aptiddes na juventude tém uma maior
capacidade de lidar com as emocdes epodem aperfeicoar esta capacidade mais facilmente na vida adulta.

Plasticidade Cerebral ¢é a capacidade que nosso cérebro tem de aprenderdurante toda a vida, mas quanto
mais tempo se passar, esta tarefa de aprendizadotorna-se mais dificil, requer grande esforco e motivacédo, pois
para assimilar novoscomportamentos e reeducar-se, precisam-se quebrar paradigmas e destruircomportamentos
antigos que ja estavam gravados profundamente em nosso cérebro.

A tarefa é realmente dificil, a energia despendida para tal tem de ser grande, oesforco é dobrado,
aprender algo novo e extirpar algo antigo.A maneira mais indicada para o gestor desenvolver sua IE de modo
pratico éutilizar-se do método chamado aprendizagem autodirigida,no qual o gestor buscauma ideia real e
verdadeira a respeito de si mesmo, para tomar consciéncia dashabilidades que possui e que precisam ser
aperfeicoadas e também daquelas queele ndo possua, mas que as deseja.

Segundo Goleman (2002, p.109), a aprendizagem autodirigida, se divideem cinco descobertas as quais
serdo usadas como um mecanismo facilitador paraque sejam possiveis as mudancas para o lider tornar-se
emocionalmente inteligente.

A saber:

a) A primeira descoberta: O eu ideal - como quero ser? — esta descobertafornecera ao lider uma concepcéo clara
do lider ideal, como se almeja ser, qualmodelo sera adotado, isso deixara a pessoa motivada na busca
peloaperfeicoamento de suas aptiddes.

b) A segunda descoberta: O eu real — Como sou? — uma visdo realista everdadeira de si mesmo, quais sdo as
falhas, quais as qualidades, existe algo queesta de acordo com o padrdo do eu ideal?

c) A terceira descoberta: O programa de aprendizagem — nestadescoberta sera elaborado um plano de acéo para
aplicar as melhorias necessarias ereduzir falhas.

d) A quarta descoberta: utilizar os novos comportamentos, pensamentos esentimentos para desenvolver as novas
aptid@es da lideranca.

e) A quinta descoberta: o fato de esta descoberta ser citada por dltimo,ndo significa que ocorra apenas no final
do processo, muito pelo contrario, podeocorrer em qualquer momento, quando o gestor julgar necessario. Ela
consiste embuscar ajuda em outras pessoas, estabelecendo lacos de confianca, seja paraidentificar o eu real,
descobrir seus pontos fortes, as falhas ou 0 como melhorar eaperfeicoar-se, que caminhos seguir, enfim pode ser
usada em qualquer uma dasfases, a critério do gestor. (VIDAL, J.C.;LARA, L.F., 2008).

II. GESTAO DO CONHECIMENTO

A gestdo do conhecimento é a gestdo do capital intelectual da organizagdo. Ea funcdo que planeja,
coordena e controla os fluxos de conhecimentos que seproduzem na empresa em relacdo a suas atividades e ao
seu entorno, visando acriagéo de algumas competéncias basicas essenciais. Entende-se por competénciaessencial
o “resultado obtido pela valoragdo combinada de trés classes decompeténcias basicas distintas ou inter-
relacionadas (formas de saber fazer): ascompeténcias sociais, as tecnoldgicas e organizacionais”.

Prahalad e Hamel — os criadores do conceito de competéncias essenciais daorganizacdo — alegaram que
a arquitetura organizacional precisa proporcionarconsisténcia na alocagdo de recursos e no desenvolvimento de
uma infraestruturaadministrativa apropriada a essa alocacdo a fim de criar uma cultura gerencialdinamica,
trabalho em equipe, capacidade de mudar e vontade de compartilharrecursos para proteger habilidades
proprietérias e para pensar em longo prazo.(CHIAVENATO, 2008 pag. 116)

E um processo que implica uma mudanca de cultura, tanto na estrutura dosistema econémico e do
mercado como das organizacOes e das pessoas. Emparticular, a Gestdo do conhecimento no interior das
organizacbes é um processoque implica tanto uma mudanca cultural como uma mudan¢a tecnoldgica
eorganizacional.

Esse processo de mudanga, fatores do meio ambiente e a aquisicdo de novosconhecimentos sob a 6tica
de Neuropsicologia pode ser entendido através daplasticidade cerebral que é & capacidade que o cérebro tem de
se remodelar emfuncdo das experiéncias do individuo, ou seja, & medida que o cérebro é modificado,o
funcionamento e comportamento sdo alterados paralelamente.

I1l.  CONSIDERACOES FINAIS
As competéncias devem proporcionar suporte a estratégia da Empresa, noentanto para que os Recursos
Humanos possam realizar esse alinhamento énecessario que as conhega e que esteja presente na definicdo do
perfil dosprofissionais.
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As competéncias sdo dindmicas, assim como o mercado de trabalho. Damesma forma, a estratégia da
Empresa necessita de ajustes conforme ocorremtransformagdes no mercado. E um processo dinamico que
precisa deretroalimentacdo constante.O papel dos gestores de pessoas é acompanhar essas mudancas, observar
os padrdes de comportamento da equipe e proporcionar que elas acontecam demodo que os seus resultados
possam ser mensurados.

Finalmente, conclui-se que a gestdo de competéncias, especificamente asocial, pode proporcionar aos
Recursos Humanos a sua dimensao estratégica. Issofica claro nos exemplos da se¢do Il. No entanto essa
habilidade deve serpotencializada pelas empresas a partir de a¢des alinhadas entre as estratégias, aspessoas e aos
processos ja que a relacdo que o individuo estabelece com o meioambiente produz grandes modificages em seu
cérebro, possibilitando-o constanteadaptacdo e aprendizagem ao longo de toda a vida. Desta forma, o processo
daplasticidade cerebral torna o ser humano mais eficaz.
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