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    Dedicamos este livro a todos os profissionais que, como nós, buscam constantemente o aprimoramento de suas competências para enfrentar os desafios do gerenciamento de projetos. Aos nossos colegas de trabalho, que compartilharam conosco suas experiências e conhecimentos, tornando cada projeto uma oportunidade de aprendizado. Agradecemos à Universidade Nove de Julho, especificamente ao Programa de Pós-Graduação em Gestão de Projetos, pela oportunidade de crescimento, bem como o apoio do CNPq – Conselho Nacional de Desenvolvimento Científico e Tecnológico, Coordenação de Aperfeiçoamento de Pessoal de Nível Superior – Brasil (CAPES) e do Fundo de Apoio à Pesquisa da Universidade Nove de Julho




    A nossas famílias, por todo o apoio e a compreensão ao longo desta jornada, especialmente nos momentos em que precisávamos nos dedicar intensamente a este projeto.


  




  

    Como ler este livro




    O livro está organizado em capítulos que abordam diferentes aspectos das competências em gerenciamento de projetos.




    •Introdução: conceitos iniciais e o contexto que embasa todo o conteúdo do livro.




    •Capítulo 1 – Competências em gerenciamento de projetos: discute as competências necessárias para gerenciar projetos eficazmente, incluindo competências técnicas e comportamentais.




    •Capítulo 2 – Frameworks de competências em gerenciamento de projetos: explora diferentes frameworks e como eles podem ser aplicados para o desenvolvimento de competências dos profissionais de projetos.




    •Capítulo 3 – Técnicas e ferramentas para avaliação de competências em gerenciamento de projetos: descreve as técnicas e ferramentas para avaliar as competências necessárias em projetos.




    •Capítulo 4 – Competências em projetos: um enfoque estratético: explorar como as mudanças socioeconômicas e tecnológicas impactaram as competências necessárias para profissionais de projetos.




    •Capítulo 5 – Diagnosticando as competências em sistemas adaptativos complexos (SAC): neste capítulo exploramos a interseção entre as competências essenciais para o gerenciamento de projetos em ambientes caracterizados como Sistema Adaptativo Complexo (SAC) e como diagnosticar essas competências nesse contexto SAC.




    •Capítulo 6 – Como diagnosticar suas competências em gerenciamento de projetos: neste capítulo apresentamos uma ferramenta construída por IA generativa para efetuar o diagnóstico de competências em Sistema Adaptativo Complexo e oferecendo recomendações para preenchimento das lacunas encontradas.




    •Capítulo 7 – Recomendações e boas práticas: conclui com orientações práticas e sugestões para o desenvolvimento contínuo de competências dos profissionais envolvidos nos projetos.




    Como utilizar o livro




    Este livro foi concebido para ser uma ferramenta de aprendizado contínuo, independentemente do seu nível de experiência profissional. Para uma leitura mais eficiente, considere as seguintes dicas:




    •Leitura sequencial: se você é novo no tema, nós sugerimos ler o livro na ordem dos capítulos para construir uma base de conhecimento.




    •Leitura seletiva: se já possui experiência e busca informações específicas, utilize o sumário para encontrar os capítulos mais relevantes para sua necessidade atual.




    •Aplicação prática: ao finalizar cada capítulo, reserve um tempo para refletir sobre como os conceitos apresentados podem ser aplicados no seu contexto profissional.




    •Revisão periódica: este livro pode ser uma referência contínua. Revise os capítulos conforme necessário para refrescar conceitos e técnicas, especialmente antes de iniciar novos projetos.




    Ler este livro é apenas o primeiro passo para buscar o desenvolvimento de suas competências próprias, ou ainda planejar o desenvolvimento das competências de sua equipe. O verdadeiro aprendizado acontece quando você aplica os conceitos e as técnicas discutidas no seu dia a dia. Desse modo, seja proativo, mantenha a mente aberta e esteja disposto a evoluir continuamente em sua jornada como um profissional de gerenciamento de projetos de sucesso.


  




  

    Introdução




    Gostaríamos de começar agradecendo a você, leitor, por escolher este livro como parte da sua jornada no desenvolvimento de competências em gerenciamento de projetos. O seu interesse e sua dedicação em aprimorar suas competências são passos fundamentais para alcançar o sucesso.




    Este livro foi criado para ser um guia prático e acessível para todos que desejam explorar as competências essenciais no gerenciamento de projetos. Consideramos as competências de profissionais de projetos um tema extremamente relevante. Portanto, em um mundo onde a evolução tecnológica e a complexidade dos projetos crescem a cada dia, é cada vez mais difícil para os profissionais identificarem e desenvolverem as competências necessárias para garantir o sucesso em suas iniciativas. Além disso, muitos profissionais enfrentam desafios constantes para se manterem atualizados e preparados diante das novas exigências dos projetos.




    Para ajudar você a superar esses desafios, este livro oferece uma abordagem detalhada, resultado de anos de pesquisa em frameworks de referência internacional. A ideia é que você possa diagnosticar suas competências, identificar possíveis lacunas e desenvolver as habilidades que realmente fazem a diferença. Do mesmo modo, se você é um gestor que visa aprimorar as competências de sua equipe, precisa saber diagnosticá-las, desenvolvê-las e aplicá-las. Além disso, este livro trata das competências dos profissionais de projetos considerando Sistemas Adaptativos Complexos (SAC).




    O conceito de SAC é oriundo das ciências naturais e se aplica a sistemas dinâmicos onde múltiplos agentes interagem de maneira não linear e adaptativa. Este tópico é explorado mais adiante neste livro, bem como também é contemplado no instrumento de diagnóstico de competências apresentado.




    A aplicação prática dos conceitos aqui discutidos permitirá que você melhore sua capacidade de gerenciar projetos com eficácia e impulsione seu crescimento profissional, tornando-se mais preparado para as incertezas e complexidades do ambiente atual.




    Este livro é resultado de anos de experiência em gestão de projetos e uma sólida trajetória acadêmica. Reunimos aqui o conhecimento adquirido ao longo da carreira como pesquisadores e profissionais de projetos. Tivemos a oportunidade de aplicar, testar e refinar essas competências em diversos setores, sempre em busca de soluções inovadoras e eficazes para os problemas que surgem nos projetos. Este livro é um reflexo dessa experiência e do compromisso contínuo com o desenvolvimento profissional e a excelência na gestão de projetos.




    Os benefícios que você encontrará neste livro são práticos e imediatamente aplicáveis, e já ajudaram inúmeros profissionais a alcançar resultados em seus projetos, elevando suas carreiras e contribuindo para o sucesso de suas organizações. Esses profissionais relataram um aumento significativo em sua confiança e competência para gerenciar projetos após implementarem as estratégias discutidas aqui.




    Quanto mais cedo você começar a aplicar os conceitos e técnicas apresentados, mais rapidamente verá resultados positivos em sua carreira e em seus projetos. Este é o momento de investir em si e se preparar para os desafios futuros. O próximo passo agora é seu.




    Depende apenas de você.




    Boa leitura!


  




  

    
1. Competências em gerenciamento de projetos





    A globalização, a rápida evolução tecnológica e a crescente complexidade dos projetos impõem desafios significativos aos profissionais da área de gestão. Além disso, se faz necessário compreender que os projetos, bem como a projetização de instituições públicas e privadas, permitem lidar com as demandas por inovações, transformação digital, crises sanitárias e ambientais, entre outras questões que necessitam de uma estrutura temporária para promoção de resultados.




    Nesse contexto, as competências em gerenciamento de projetos se destacam como um diferencial competitivo. A evolução das competências em gerenciamento de projetos pode ser traçada desde os anos 1950, com a introdução de metodologias formais e a criação de organizações como o Project Management Institute (PMI), nos anos 1960, até os avanços recentes na adaptação de práticas ágeis (KERZNER, 2017).




    Na década de 1980, modelos de maturidade e padrões internacionais, como o PMBOK® Guide do PMI, estabeleceram uma base sólida para a prática profissional. Nos anos 2000, a adoção de metodologias ágeis transformou ainda mais o campo do gerenciamento de projetos, destacando a necessidade de flexibilidade e adaptação contínua às mudanças (SCHWABER; SUTHERLAND, 2020).




    Com base nessa evolução de práticas e comportamentos, as competências exigidas dos profissionais de gerenciamento de projetos também mudaram. Inicialmente, as competências eram predominantemente técnicas (hard skills), concentrando-se em habilidades como planejamento, controle de cronogramas e gestão de custos. No entanto, com o passar do tempo, tornou-se evidente que as competências técnicas por si só não eram suficientes para garantir o sucesso dos projetos (CRAWFORD, 2005). Nesse sentido, as competências comportamentais ou interpessoais (soft skills), como comunicação, liderança e negociação, contribuem para o sucesso dos projetos, especialmente em ambientes de trabalho altamente colaborativos e dinâmicos (TURNER; MÜLLER, 2006; SILVA et al., 2024).




    Podemos evidenciar essa mudança já na década de 1980, quando as competências de liderança e gestão de equipes começaram a ganhar destaque. Habilidades de comunicação, negociação e resolução de conflitos tornaram-se essenciais para gerenciar eficazmente as partes interessadas e motivar as equipes. Além disso, houve também a introdução de padrões e modelos de maturidade, como o Project Manager Competency Development Framework (PMCDF), do PMI, que enfatizou a necessidade de competências em governança e melhoria contínua (MORRIS, 2013).




    Assim, com o advento das metodologias ágeis nos anos 2000, as competências em gerenciamento de projetos passaram a incluir uma maior ênfase na adaptabilidade, na capacidade de trabalhar em ambientes de mudança rápida e na colaboração estreita com os clientes. As habilidades de facilitação, coaching e liderança servidora substituíram em parte a ênfase anterior em controle rígido e planejamento detalhado (SCHWABER; SUTHERLAND, 2020). Com a adoção de práticas ágeis, há uma crescente demanda por competências interpessoais para quebrar barreiras e readequar processos, especialmente para lidar com a Quarta Revolução Industrial.




    Vale destacar que as competências em gerenciamento de projetos também devem incluir uma compreensão profunda da tecnologia digital, análise de dados e gestão de inovação. As competências em pensamento analítico, resiliência e aprendizagem contínua tornaram-se relevantes para se manter competitivo em um mercado de trabalho global em rápida transformação (WEF, 2020).




    Para uma melhor compreensão das competências dos profissionais de gerenciamento de projetos, neste capítulo apresentaremos a definição de competência, as diferentes classificações de competências e como elas se aplicam no contexto organizacional e de gerenciamento de projetos.




    Além disso, são discutidas as competências necessárias para enfrentar os desafios contemporâneos impostos pela Quarta Revolução Industrial e pela transformação digital. Por fim, apresentaremos orientações práticas sobre como manter e desenvolver continuamente as competências em gerenciamento de projetos.




    Definição de competência




    A ideia de competência transcende o simples domínio de habilidades técnicas. Ela envolve uma integração complexa de conhecimentos teóricos, habilidades práticas e atitudes comportamentais que, juntos, capacitam um indivíduo a executar tarefas específicas de maneira eficiente, como aponta Parry (1996). Essa definição captura a essência tridimensional das competências, que vão além do mero conhecimento técnico e incluem aspectos comportamentais e contextuais, bem como componentes atitudinais que impactam no desejo e na forma de executar as tarefas.




    Cheetham e Chivers (1996) ampliam essa perspectiva ao sugerir que a competência profissional inclui atributos éticos e valores pessoais, além de conhecimentos e habilidades. Para os autores, a competência é um conceito holístico que abrange não apenas o saber fazer, mas também o saber ser e o saber conviver. Esse enfoque enfatiza a importância de uma abordagem equilibrada que integra diversos aspectos do desenvolvimento humano e profissional.




    Boyatzis (1982) sugere que a competência é uma característica subjacente de um indivíduo causalmente relacionada a um desempenho superior em uma tarefa ou situação. Ainda segundo Boyatzis, as competências são observáveis no comportamento e podem ser desenvolvidas e aprimoradas ao longo do tempo por meio de treinamentos e pela experiência prática. Essa visão destaca a natureza dinâmica das competências, que não são atributos fixos, mas sim capacidades que podem ser cultivadas e ajustadas conforme as demandas do ambiente de trabalho evoluem. Na Tabela 1 são apresentadas outras definições de competências.




    Tabela 1. Definições de competências. 
Fonte: os autores.




    

      

        



        



        

      



      

        

          	

            Autor(es)


          



          	

            Ano


          



          	

            Definição de competência


          

        




        

          	

            McClelland


          



          	

            1973


          



          	

            Devem ser medidas com base em critérios de desempenho real, refletindo o que é necessário para obter sucesso em um determinado papel ou ambiente organizacional.


          

        




        

          	

            Hopkins e Bilimoria


          



          	

            2008


          



          	

            É uma característica primária de um indivíduo causalmente relacionada ao desempenho eficaz em uma função ou situação.


          

        




        

          	

            Fleury e Fleury


          



          	

            2001


          



          	

            É um saber agir responsável e reconhecido, que implica mobilizar, integrar e transferir conhecimentos, recursos e habilidades que agreguem valor econômico à organização e valor social ao indivíduo.


          

        




        

          	

            Dutra


          



          	

            2001


          



          	

            É a capacidade de articular e mobilizar recursos, conhecimentos e habilidades para alcançar resultados expressivos em contextos de trabalho diversos.


          

        




        

          	

            Autor(es)


          



          	

            Ano


          



          	

            Definição de competência


          

        




        

          	

            Epstein e Hundert


          



          	

            2002


          



          	

            Inclui o uso habitual e judicioso da comunicação, do conhecimento, das habilidades técnicas, do raciocínio clínico, das emoções, dos valores e da reflexão na prática diária para o benefício do indivíduo e da comunidade.


          

        




        

          	

            Blömeke, Gustafsson e Shavelson


          



          	

            2015


          



          	

            Vista como um contínuo, integrando aspectos de conhecimento e habilidades com fatores contextuais e pessoais.


          

        




        

          	

            WEF (World Economic Forum)


          



          	

            2020


          



          	

            Um conjunto de habilidades essenciais que permitem aos indivíduos adaptarem-se às rápidas mudanças e novas demandas do mercado de trabalho global, incluindo pensamento analítico, inovação, resiliência e flexibilidade.


          

        


      

    




    Portanto, a compreensão da competência como um conceito multifacetado e dinâmico é essencial para o desenvolvimento profissional e organizacional. Ao integrar Conhecimentos, Habilidades, Atitudes (CHA), as competências permitem que os indivíduos executem suas funções com excelência e se adaptem às constantes mudanças do ambiente de trabalho. Veja a Figura 1.
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    Figura 1. CHA. 
Fonte: os autores.




    Com base no que foi apresentado, pode-se dizer que as competências não podem ser representadas por um atributo estático de um indivíduo ou uma organização. As competências são constituídas por um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que permitem desempenhar atividades para o alcance de determinado objetivo. As competências são construídas e evoluem ao longo do tempo em um processo iterativo influenciado pelo ambiente onde as pessoas e organizações atuam. Assim, o desenvolvimento contínuo das competências, alinhado às novas demandas e desafios do mercado, torna-se uma prática indispensável para garantir o sucesso e a relevância no cenário profissional contemporâneo.




    Competências como critério de desempenho




    David McClelland, um pioneiro no estudo de competências, argumenta que estas devem ser medidas com base em critérios de desempenho real, em vez de atributos estáticos como Quociente de Inteligência (QI) ou nível de escolaridade (MCCLELLAND, 1973). McClelland propôs que as competências devessem refletir o que é necessário para obter sucesso em um determinado papel ou ambiente organizacional, sugerindo que elas são específicas ao contexto do trabalho. Essa abordagem prática para a medição de competências reforça a ideia de que elas são capacidades aplicáveis e relevantes para o desempenho no trabalho.




    Em diferentes indústrias, como Tecnologia de Informação (TI), construção civil e saúde, a avaliação de competências pode variar significativamente, refletindo as necessidades específicas e os contextos de cada setor (MORRIS, 2013). Nesse sentido, a combinação de competências técnicas e comportamentais é essencial para o desempenho superior dos gestores de projetos (CRAWFORD, 2005). As competências comportamentais, em particular, têm sido cada vez mais reconhecidas como fundamentais para o sucesso ao permitirem que gestores de projetos lidem efetivamente com as partes interessadas e resolvam conflitos (TURNER; MÜLLER, 2006).




    Classificações de competências




    No estudo das competências, é essencial reconhecer que estas não são entidades isoladas, mas um conjunto de características inter-relacionadas que influenciam diretamente o desempenho individual e organizacional. Ao longo dos anos, diversas abordagens foram propostas para classificar e entender essas competências, cada uma oferecendo perspectivas valiosas para o desenvolvimento profissional.




    Dentre essas abordagens, destaca-se a contribuição de Boyatzis (1982), que propôs uma classificação abrangente das competências em cinco tipos principais: motivos, traços, autoconceito, conhecimento e habilidades. Segundo o autor, uma competência não é uma habilidade isolada, e sim uma combinação de vários elementos manifestados no comportamento e no desempenho dos indivíduos. Ele argumenta que, para serem eficazes, as competências precisam estar alinhadas com os objetivos organizacionais e a cultura da empresa. Os tipos de competências de Boyatzis (1982) são:




    •Motivos: são as razões internas que impulsionam o comportamento do indivíduo. Motivos são forças que orientam a ação e mantêm o comportamento em direção a metas específicas.




    •Traços: são aspectos relativamente estáveis da personalidade de um indivíduo que influenciam a maneira como ele interage com o ambiente.




    •Autoconceito: refere-se à atitude, aos valores ou à autoimagem de um indivíduo. O autoconceito influencia como uma pessoa percebe suas capacidades e como ela se comporta em diferentes contextos.




    •Conhecimento: informações que um indivíduo possui em uma área específica. O conhecimento é a base para a tomada de decisões e execução de tarefas.




    •Habilidades: a capacidade de executar uma atividade física ou mental. As habilidades são necessárias para transformar conhecimento em ação e alcançar resultados desejados.




    Dessa forma, podemos dizer que as competências são resultado de uma combinação complexa e interdependente de fatores internos e externos ao indivíduo. Cada tipo de competência – seja ele motivo, traço, autoconceito, conhecimento ou habilidade – contribui de forma única para o comportamento e o desempenho de uma pessoa.




    Embora cada elemento tenha sua relevância para constituir a competência de um indivíduo, é a sinergia entre esses componentes que realmente define a eficácia das competências no contexto organizacional. Assim, para alcançar altos níveis de desempenho, é crucial que as competências sejam não apenas desenvolvidas individualmente, mas também integradas de maneira coerente com os objetivos estratégicos e a cultura da organização.




    O framework PMCDF é um guia que ajuda a desenvolver as competências dos gerentes de projetos, organizando-as em dimensões de conhecimento, desempenho e competência pessoal. O PMCDF é amplamente utilizado para avaliar e melhorar as competências dos gerentes de projetos, conforme abordado por Sitohang, Pratami e Bay (2020).




    Competência no contexto organizacional




    No ambiente organizacional contemporâneo, a competência é um fator crítico que determina o sucesso individual e coletivo. Ela não se limita ao domínio de habilidades técnicas, mas abrange um conjunto integrado de conhecimentos e atitudes que permitem enfrentar desafios complexos e se adaptar a mudanças constantes. Diversos estudiosos e instituições têm contribuído para a compreensão e classificação das competências, destacando sua importância para o desenvolvimento organizacional e a inovação.




    Fleury e Fleury (2001) definem competência como um saber agir, responsável e reconhecido, que implica mobilizar, integrar e transferir conhecimentos, recursos e habilidades que agreguem valor econômico à organização e valor social ao indivíduo. Essa definição destaca a aplicabilidade das competências em diferentes contextos e a sua relevância para as demandas do ambiente organizacional. Dutra (2001) acrescenta que competência é a capacidade de articular e mobilizar recursos, conhecimentos e habilidades para alcançar resultados expressivos em contextos de trabalho diversos. Ele enfatiza a importância da adaptabilidade e da capacidade de inovar como componentes críticos das competências no ambiente de trabalho contemporâneo.




    Epstein e Hundert (2002), ao analisarem as competências profissionais, propõem que estas englobem o uso consistente e criterioso da comunicação, do conhecimento, das habilidades técnicas, do raciocínio clínico, das emoções, dos valores e da reflexão na prática diária, sempre visando o benefício tanto do indivíduo quanto da comunidade atendida. Eles classificam as dimensões da competência em categorias como cognitiva, técnica, integrativa, contextual, relacional, afetiva/moral e hábitos mentais. Os autores ainda ressaltam que a competência profissional é um atributo desenvolvível, mutável e altamente dependente do contexto, sublinhando a importância de avaliações baseadas em evidências para assegurar padrões elevados de desempenho.




    Blömeke, Gustafsson e Shavelson (2015) propõem que a competência deva ser vista como um contínuo, integrando aspectos de conhecimento e habilidades com fatores contextuais e pessoais. Essa visão sugere que o desenvolvimento de competências envolve a adaptação e a integração de novas informações e experiências ao longo do tempo. Por exemplo, competências digitais, como a capacidade de gerenciar tecnologias emergentes, como inteligência artificial (IA) e blockchain, são mais utilizadas no contexto da transformação digital e da Quarta Revolução Industrial.




    Neste contexto, a adequação das competências tem forte ligação com gerenciamentos de projetos. Ademais, é preciso entender quais competências são necessárias para gerenciar projetos, o que será tratado na próxima seção.




    Competências em gerenciamento de projetos 




    O gerenciamento de projetos é uma disciplina fundamental para a implementação eficaz de estratégias em instituições públicas e privadas. As competências em gerenciamento de projetos representam um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que capacitam os profissionais a planejar, executar e concluir projetos com sucesso.




    Assim, o gerenciamento de projetos é uma atividade básica para enfrentar as adversidades e evoluir em processos produtivos, acompanhar inovações tecnológicas, bem como incorporar questões como o desenvolvimento sustentável.




    Além disso, podemos dizer que o gerenciamento de projetos não é uma exclusividade de uma área ou campo de estudos. O gerenciamento de projetos é também uma competência a ser adquirida e desenvolvida por profissionais de diversas áreas.




    Crawford (2005) define competências em gerenciamento de projetos em duas dimensões principais: baseadas em atributos e baseadas em desempenho. As competências baseadas em atributos incluem conhecimento e habilidades que um indivíduo traz para o trabalho, bem como características pessoais, atitudes e comportamentos. Já as competências baseadas em desempenho referem-se à capacidade de realizar atividades em uma área ocupacional nos níveis esperados de desempenho no emprego.




    Segundo o PMI (2017), as competências de um profissional de projetos são agrupadas em três áreas principais: conhecimento, desempenho e atributos pessoais. Essas áreas integram aspectos técnicos e comportamentais necessários para a execução bem-sucedida das atividades do projeto. Na Tabela 2 são apresentadas as diferentes definições de competências em gerenciamento de projetos.




    Tabela 2. Competências de gerenciamento de projetos. 
Fonte: os autores.




    

      

        



        

      



      

        

          	

            Autor


          



          	

            Definição


          

        




        

          	

            Wateridge (1997)


          



          	

            As competências em gerenciamento de projetos de TI incluem uma combinação de habilidades técnicas e administrativas inicialmente, seguidas pelo desenvolvimento de habilidades mais refinadas como negociação, construção de equipe e gestão de conflitos por meio de treinamento contínuo e experiência prática.


          

        




        

          	

            Crawford (1998)


          



          	

            Em gerenciamento de projetos, o desenvolvimento de competências é baseado na suposição de que, se as pessoas que gerenciam e trabalham em projetos são competentes na prática de gerenciamento de projetos, elas terão um desempenho eficaz, resultando em projetos de sucesso e equipes bem-sucedidas.


          

        




        

          	

            Autor


          



          	

            Definição


          

        




        

          	

            Crawford (2005)


          



          	

            As competências são divididas em três dimensões: competências de entrada (conhecimento e habilidades), competências pessoais (características de personalidade) e competências de saída (capacidade de realizar atividades no nível esperado).


          

        




        

          	

            IPMA (2015)


          



          	

            A competência inclui o conhecimento técnico, as habilidades de gestão e as capacidades contextuais necessárias para gerenciar projetos em diferentes ambientes.


          

        




        

          	

            Thomas e Mengel (2008)


          



          	

            As competências em gerenciamento de projetos incluem liderança compartilhada, inteligência emocional, habilidades interpessoais e habilidades de comunicação.


          

        




        

          	

            Ahadzie et al. (2009)


          



          	

            A competência em gerenciamento de projetos é vista como possuir um nível mínimo predefinido de conhecimentos e habilidades em práticas de gerenciamento de projetos e poder usá-los eficientemente para o sucesso do projeto.


          

        




        

          	

            Da Silva et al. (2022)


          



          	

            As competências são agrupadas em três parâmetros: técnicas (trabalho), comportamentais e contextuais. Competências técnicas referem-se aos padrões principais da função do trabalho, enquanto as comportamentais ou pessoais referem-se às características pessoais e habilidades de gestão aplicadas ao desempenho. As competências contextuais referem-se ao conhecimento sobre o cliente, projeto e ambiente necessário para a entrega.


          

        




        

          	

            Keil, Lee e Deng (2013)


          



          	

            As competências em gerenciamento de projetos são holísticas e incluem não apenas habilidades técnicas, mas também um conjunto diversificado de competências como comunicação, liderança e resolução de conflitos, conhecidas como soft skills.


          

        




        

          	

            Ahsan, Ho e Khan (2013)


          



          	

            As competências de um profissional de projetos incluem liderança, características pessoais, desenvolvimento e delegação de equipe, habilidades de comunicação, habilidades técnicas, habilidades de planejamento, flexibilidade, habilidades organizacionais, tomada de decisão, gerenciamento de tempo, gerenciamento de custos, resolução de problemas, habilidades analíticas, gerenciamento de partes interessadas e conhecimento de saúde e segurança.


          

        




        

          	

            PMI (2017)


          



          	

            O conjunto de habilidades e capacidades necessárias para concluir as atividades atribuídas às restrições do projeto.


          

        


      

    




    Conforme descrito na Tabela 2, as competências permitem o alcance de determinado objetivo. O desempenho de indivíduos e equipes depende da aplicação das competências, que estão relacionadas às características comportamentais e aos aspectos atitudinais, bem como a conhecimentos e habilidades técnicas. Assim, as competências em gerenciamento de projetos podem ser divididas em duas categorias principais: técnicas e comportamentais, ou seja, hard skills e soft skills.




    As competências técnicas envolvem o conhecimento e a aplicação de ferramentas e técnicas específicas de gerenciamento de projetos. Exemplos incluem:




    •Gerenciamento de cronograma: habilidade para criar e manter cronogramas realistas, garantindo que o projeto seja concluído no prazo (PMI, 2017). Um exemplo prático é a utilização de softwares de gestão de projetos como o Microsoft Project para acompanhar e ajustar os cronogramas conforme necessário.




    •Gerenciamento de riscos: capacidade de identificar, analisar e mitigar riscos que podem afetar o projeto (IPMA, 2015). Por exemplo, a aplicação de uma matriz de riscos para priorizar e planejar respostas adequadas a possíveis ameaças.




    •Gerenciamento de qualidade: garantir que os entregáveis do projeto atendam aos padrões de qualidade exigidos (KERZNER, 2017). Isso pode incluir a implementação de auditorias de qualidade periódicas para verificar a conformidade com os requisitos estabelecidos.




    •Competências digitais: habilidade em tecnologias emergentes, como IA e blockchain, cruciais no contexto da transformação digital (AHLEMANN et al., 2013). Um exemplo é a utilização de ferramentas de análise de dados e pacotes estatísticos para tomar decisões baseadas em evidências em uma perspectiva data-driven.




    Essas competências são fundamentais para a execução das atividades do projeto e para garantir que todos os aspectos técnicos sejam gerenciados eficazmente.




    As competências comportamentais são essenciais para a gestão de equipes. Exemplos incluem:




    •Liderança: capacidade de inspirar e motivar a equipe, garantindo que todos trabalhem em direção aos objetivos comuns do projeto (EKROT; KOCK; GEMÜNDEN, 2016). Um líder eficaz pode utilizar técnicas de coaching ou mentoring para desenvolver as habilidades de sua equipe.




    •Comunicação: capacidade de se comunicar de forma clara e eficaz com todos os stakeholders do projeto (CRAWFORD, 2005). Isso pode incluir a realização de reuniões regulares e a manutenção de canais de comunicação abertos e transparentes.




    •Resolução de conflitos: capacidade de mediar disputas na equipe, promovendo um ambiente de trabalho harmonioso (SHENHAR; LEVY; DVIR, 1997). Por exemplo, a utilização de técnicas para manter o foco no objetivo do projeto.




    •Inteligência emocional: capacidade de reconhecer as próprias emoções e as emoções dos outros, melhorando a colaboração e a eficácia da equipe (GOLEMAN, 1998). Um exemplo prático é a aplicação de estratégias de mindfulness para aumentar a autoconsciência e a empatia entre os membros da equipe.
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