UMA PERSPECTIVA NA CAPTAQAQ DAS COMPETENCIAS
GERENCIAIS EM UMA INSTITUICAO BANCARIA

RESUMO

O trabalho objetivou identificar de que maneiraestgo de recursos humanos baseada na
Teoria das Competéncias pode auxiliar na estratisgiana instituicdo bancaria. Caracteriza-
se como uma pesquisa descritiva, de natureza afisadite quantitativa, tendo como técnica
para coleta de dados um questionario. O levantamiiiiografico referiu-se a gestao
estratégica de recursos humanos tendo como foceodaldas Competéncias, em que se
mostrou a relevancia da estratégia da gestdo deogmesno sentido de buscar o
desenvolvimento dos colaboradores. A aplicagdo nderumento de pesquisa foi feita a
funcionarios de uma instituicdo bancéaria que deranhvestigacao participaram de um curso
para formacdo de gerentes. O intuito desta pesduisde relacionar as competéncias
apontadas na literatura com aquelas encontradasrespondentes. A populacdo desta
pesquisa é de 29 (vinte e nove) funcionarios e estim € de 28 (vinte e oito) pesquisados.
Por meio da analise dos dados foi verificado quecasipeténcias como assumir
responsabilidades e saber aprender, estdo presantegioria dos pesquisados e ja as que sao
relacionadas a organizacao e sobre processosgireses aprimoradas.
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1 Introducéo

A gestdo de competéncias abrange conhecimentosqeereas de percepcao,
pensamento, avaliacdo e acgdo, com vistas a desenvaspostas inéditas, criativas e
eficazes. A descricdo das competéncias deve phrtanalise de situacbes, da acdo, e dai
resultarem em conhecimento. Portanto, devem esisoci@das a contextos culturais,
profissionais e sociais, visto que os individuos m&enciam as mesmas situacoes e tao
pouco se defrontam com oS mesmos problemas.

E importante salientar que as competéncias s6 sefasiam na pratica, onde o
individuo aceita assumir uma atividade de traba&ts®r responsavel por ela. E é por meio
destas que decorre a avaliacdo das competénciasdas. Nesta perspectiva, é possivel
verificar que os estudos das Sociais Aplicadasoestdvolvidos em tentar garantir a
competitividade das empresas, seja demonstrando paaiem tirar proveito por meio de
suas inter-relagdes, na qualidade de seus bemngigoseou com a gestdo de competéncias.

Ademais, dentre as diversas preocupacdes em qtedosos tém se aprofundado,
destaca-se a relevancia com a area de recursombsirda empresa e como 0 método de
recrutamento e selecdo pode influenciar o resuligdta. Visto que alguns fatores assumem
papel importante nesta analise, eles podem sehijgtivos como experiéncia profissional e
grau de escolaridade ou tdo subjetivos quantoadider, facilidade de aprendizado, boa
comunicacao, habilidades para agir em situa¢oesrsals.

Em virtude dessa importancia, explicacbes sobrecoutamento e capacitacdo de
pessoas tém sido buscadas de forma a atender assidecles de uma sociedade em
constantes e rapidas transformacfes para que asizagdes, ndo sO sobrevivam, como
sejam sustentaveis. Isso leva a consciéncia dariémwia de formar pessoas disseminadoras
do conhecimento.

A gestdo de recursos humanos pode ser uma boa dlaglanejamento estratégico.
Uma empresa traca uma meta de producdo, de ca@axgitade contratacdo, de
aperfeicoamento de méo-de-obra, mas as vezes,cesgeem fator relevante: o colaborador.
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E importante saber se a pessoa a ser capacitadai pasacteristicas e disposicdo para a
funcd@o que vai exercer, pois podera haver perdasdeiras e desgaste do colaborador que
foi mal recrutado ou que foi alocado em funcéo edopativel com suas caracteristicas.

Existem teorias que visam a melhor pratica da gesi@io s6 de recursos humanos,
mas em um todo. Entre estas teorias pode ser @td@aria das Competéncias ou Gestao de
Competéncias. A partir de um pensamento voltad@ er habilidades intrinsecas dos
profissionais realiza-se uma pratica voltada a ag@m das habilidades que podem ser
desenvolvidas a partir das ja existentes ou simpdate melhor trabalhadas.

Diante disso, € perceptivel que as pessoas benticajzs se exercendo funcao
adequada sao colaboradores motivados. A motivaggeniaacional baseada na gestédo de
competéncias € uma alternativa proposta por alguttses para se atingir a competitividade
desejada. Para isso € necessario saber como @siza pyrganizacional pode afetar nos
resultados financeiros da empresa.

O foco desta pesquisa se concentra na Teoria dapé&iéncias dentro da Gestao de
Recursos Humanos de uma instituicdo bancéaria. §&ggaimento € conhecido por tracar
objetivos, a partir da cobranca excessiva de matasfuncionarios. A exigibilidade do
cumprimento destas metas € fator determinante ganativacdo do funcionario, o que de
forma direta pode afetar também sua produtividade.

Assim, cabe salientar que a forma utilizada pamagpucapacidades individuais sejam
desenvolvidas, trabalhadas e aperfeicoadas € dapgafluenciar na variagdo do desempenho.
Isso pode acontecer positivamente ou negativameotgporme 0s objetivos e metas da
organizacdo no que diz respeito a esse assunttanRyrobserva-se que o planejamento
estratégico esta atrelado de forma direta e sogitifia ao desempenho individual dos
colaboradores. Para haver sucesso nestas instiuigé competéncias devem estar em
constante aperfeicoamento e atualizagao.

O impacto da globalizacdo sobre os negdcios naa dkividas quanto a valorizacao
da gestdo de competéncias como um fator centrah@eestratégia. Em decorréncia destas
proposicdes, para o presente trabalho, enuncia-ebjativo da pesquisa, ficando assim
definido: averiguar como a gestao de recursos hambaseada na Teoria das Competéncias
influencia na gestéo estratégica de uma instituiganaria.

2 Competéncias Essenciais e Estratégia Corporativa

A definicdo da estratégia da empresa é o ponto atedg para alcancar bom
desempenho. Além de tracar metas e planos delicabatecessario que haja uma criteriosa
observacdo das competéncias essenciais da orgamiz#ssim, observa-se que as
competéncias organizacionais sao aquetasnciais ao seu sucesso. Segundo Fleury e Fleury
(2000), uma competéncia essencial ndo precisa s@@@wnente ser baseada em ‘tecnologia
stricto sensu’ pode estar associada ao dominio de qualqueri@siagciclo de negdcios,
como, por exemplo, um profundo conhecimento daglicées de operacdo de mercados
especificos. N&o obstante isso, para ser condilesma competéncia essencial, esse
conhecimento deve estar associado a um sistenpgabcesso de aprendizagem, que envolve
descobrimento/inovacao e capacitacéo de recursos.

Sobre as competéncias essenciais da organizagaar®llunior (2001) destaca que,
para reconhecer as competéncias essenciais dasam@raecessario entender por gue uma
empresa alcanca resultados superiores e quaissséapacidades distintivas que sustentam
tais resultados. De acordo com esse ponto de emt@peténcias ou capacidades possuem um
carater dinamico, pois precisam ser transformados abjetivo de atender a mudancgas no
ambiente competitivo, em processo ininterrupto.
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Em geral, pode-se dizer que os resultados positlcmcados pelas empresas, sao

atingidos em virtude das competéncias existentesaldelas, juntamente com as individuais.
Sendo assim, 0s resultados negativos também s&brgoies a partir da inexisténcia de

competéncia vitais a empresa. Muitas organizagdreslidtam que as competéncias dependem
dos colaboradores, que eles a trazem para o tmgliglando na verdade o colaborador pode
nao ter capacidades ja prontas, mas sim desenkaslviientro de suas atividades. Acreditar

que o funcionario € que detém de toda a competéfazacom que se perca seu real

significado.

Entre as competéncias essenciais algumas podemessltadas. No Quadro 1,
Rumelt enumera as principais competéncias essemcfias caracteristicas.

Principais competéncias Caracteristicas

essenciais

Abrangéncia corporativa

Competéncias essenciaigdem a sustentacdo a varios produtos ou negéaibs diz
uma corporacdo. Nao sdo de propriedade de umaaiedividuo isoladamente.

Estabilidade no tempo

Produtos sdo a expressao ménea das competéncias essenciais de uma cormpo
Competéncias séo mais estdveis e evoluem mais lentamio que os produtos.

aca

Aprendizagem ao fazer

sua distingdo em relagdo aos competidores.

Competéncias sdo ganhas feigpadas por meio do trabalho operacional e dorgsf
gerencial do dia-a-dia. Quanto mais se investeserd/olve em uma competéncia, mg

ior

Locus competitivo

torno de competéncias e ndo de produtos ou servigos

A competicdo de produto-mercadoméramente a expressdo superficial de
competicdo mais profunda em termos de competéndlasompeticdo atual se da e

ma
m

Quadro 1: Principais Competéncias Essenciais
Fonte: Rumel (1994 apud OLIVEIRA JUNIOR, 2001, p81L

As competéncias essenciais sao expressas por meicedultados da organizacéao.

Quando positivos sdo frutos de competéncias presard empresa. Considera-se que no

mercado a disputa € por quem vende mais ou quedupnmais. Na verdade, a maior das
batalhas € a das competéncias da organizagdo. Brtanfe manté-las em constante

aprendizagem para alcancar objetivos projetados.

As competéncias essenciais da organizacdo juntantamh as individuais sdo as

bases para se estruturar as estratégias da empmsanto, as competéncias dentro da
organizacdo podem influenciar na estratégia qudodmecessério liga-las a determinadas
areas da empresa. Segundo Fleury e Fleury (20@¥8)gem cada empresa as competéncias
essenciais estdo relacionadas a trés diferentas arefuncdes: operacdes, produtos/servigos
e vendas/marketing. As demais funcdes — finarteasologia de informacdo e gestdo de
recursos humanos — sao de apoio.”

Outra tipologia a ser adotada sobre estratégiasn@e&téncias, neste caso para melhor
para compreensdo do assunto, é a que consideréipwésde estratégia que as empresas

podem utilizar para atuarem no mercado, que sacel@xcia operacional, lideranca em
produto e orientacdo para clientes. (TREACY; WIEEE®, 1995 apud FLEURY;

FLEURY, 2004). O Quadro 2 demonstra as caractesistde cada uma destas estratégias
competitivas, exemplos de industrias que optamupw destas e as competéncias individuais
e essenciais da organizacéo ligadas a cada unsa dela

Estratégia Caracteristica Exemplos Competéncias ligadas
competitiva Individuais Essenciais
Exceléncia Oferecer ao mercado um IndUstria De processo Aprendizagem
operacional produto que otimize a relagdo automobilistica no fazer

qualidade/preco.
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Lideranca em | Investimentos continuos para Indastrias de De tecnologia Estabilidade
Produto criar conceitos radicalmente tecnologia e no tempo
novos de produtos para clientes  informagéo
e segmentos de mercago

especifico.
Orientacdo para) Estdo voltadas a atender @as Industria de De Locus
o Cliente necessidades de clientes customizacgéo de relacionamento competitivo
especiais, criando solugbes|e  sistemas de
servicos  especificos. Em informatica

funcdo de sua proximidade com
os clientes, especializam-se em
satisfazer, e até antecipar syas
necessidades e propor solucoges.

Quadro 2: Estratégia Competitiva Aliada a Competénias
Fonte: adaptado de Treacy e Wiersema (1995 aput R¥EFLEURY, 2004)

Como pode ser visto, a estratégia competitiva pabgisdes com caracteristicas que
sao bem distintas entre si e fazem com que seifiqapin claramente as competéncias
ligadas a elas por meio dos exemplos demonstr&déms das competéncias essenciais da
organizacdo também estdo relacionadas as commeténdividuais, pois o individuo € o
principal instrumento para a implementacdo da gfia Assim, faz-se necessario mostrar
como as competéncias individuais podem ser desadaslou entdo melhor trabalhadas.

3 Metodologia

Com o intuito de alcancar os objetivos propostoss@eestudo, descrevem-se 0S
procedimentos metodolégicos que foram adotados paraoperacionalizacdo da
pesquisa.Primeiramente, considerando-se 0s olgetilemcados para este trabalho, pode-se
caracteriza-lo como uma pesquisa descritiva. Dedacoom Gil (1991)a pesquisa descritiva
visa descrever as caracteristicas de determingudgudio ou fendmeno ou o estabelecimento
de relacdes entre variaveis. Envolve o0 uso de désnpadronizadas de coleta de dados:
questionarios e observacao sistematica.

A presente pesquisa tem a intencdo de mostrar elenqueira a utilizacado da Teoria
das Competéncias na gestdo de recursos humanosed&ve atrelada a estratégia da
organizacdo. Para tanto, tendo em vista os proesdos técnicos fez-se necessaria uma
pesquisa bibliografica sobre o tema por meio decri@d$ ja publicados. Segundo Manzo
(1971 apud LAKATOS; MARCONI, 2001, p. 183), “a hixgyrafia pertinente oferece meios
para definir, resolver, ndo somente problemas fhecidos, como também explorar novas

areas onde os problemas nao se cristalizaramenicnente.”

A coleta de dados foi realizada por meio de um tipesio apresentado aos
colaboradores de uma instituicdo bancaria que tRia@mvestigacdo estavam em curso para
formacgao de gerentes, no qual foram respondidostignamentos a fim de identificar quais
competéncias sao relevantes para o desempenhoadieingdo gerencial nesta organizacao.

O assunto em questao teve abordagem qualitativaritptiva do problema, onde se
conseguiu identificar o auxilio da Teoria das Cot@peias na gestao estratégica.

A pesquisa qualitativa responde a questdes muiticplares. Ela se preocupa, nas
ciéncias sociais, com um nivel de realidade quepadie@ ser quantificado. Ou seja,
ela trabalha com o universo de significados, metiaspiracdes, crencas, valores e
atitudes, o que corresponde a um espaco mais plmfuas relacdes, dos processos
e dos fendbmenos que ndo podem ser reduzidos acapwtizacdo de variaveis
(MINAYO et al, 1994, p. 21).
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A pesquisa quantitativa tem a funcdo de demonstraxata descricdo de certas
caracteristicas quantificaveis de determinada pgdol, podendo tratar-se de uma
organizacao ou outra coletividade. (LAKATOS; MARCDRO001).

Desta forma, a presente pesquisa se caracterizoa estudo descritivo, de natureza
qualitativa e quantitativa, desenvolvido por megopegsquisa de campo e tendo como técnica
para coleta dos dados um questionario.

4 Descricdo e Analise dos Dados

A estrutura desse topico reune as informacfes asbtida coleta de dados.
Primeiramente, sera caracterizada a populacéo igagqu Posteriormente apresentam-se 0s
resultados da pesquisa referente as competéngjasrigas dos funcionarios e analise do
grupo de respondentes. Por ultimo procede-se on@sla analise dos resultados alcancados
na pesquisa.

4.1 Caracterizacdo dos Respondentes

Este topico apresenta dados a cerca dos resposdanteelacdo a sua escolaridade,
formacdo académica, funcdo exercida no banco, géndéade e tempo de servico. A
populacdo engloba um grupo de funcionarios queapa®s por processo seletivo e estao
fazendo um Curso de Formacao de Gerentes em SeR&warios. Esse é desenvolvido nas
06 (seis) divisbes regionais do BESC. Os funcimsapesquisados sédo da Regional Sul do
Brasil, que abrange os municipios de Imbituba &d’de Torres. A amostra desta pesquisa é
de 28 respondentes, equivalendo a 96,55% do nutotbde funcionarios que estdo no
Curso de Formacao de Gerentes, que perfazia alo@9.

Estas foram as pessoas que responderam o instaugherdesquisa. Desta forma, o
namero de pesquisados € quantitativa e qualitaBwéen representativo. Na sequéncia,
demonstra-se um breve perfil da amostra pesquisada.

a) Género dos RespondentesDe acordo com os dados coletados na pesquisa d@cam
verificou-se que 68% dos pesquisados sdo do gémasoulino e 32% do feminino. Mesmo
representando apenas um terco dos respondentesengize a mulher estd conquistando
destaque e disputando fun¢des gerenciais no banco.

b) Faixa etaria dos Respondentes Qutro fator levantado pela pesquisa foi a idade dos
respondentes por faixa etaria. Na Tabela 1, api@seno resultado desta variavel.

Tabela 1: Idade dos Respondentes (faixa etaria)

Faixa etaria Freqiéncia absoluta Frequéncia Relata (%)

20-25 12 42,86

26 — 30 9 32,15
31-35 3 10,71

36 —40 2 7,14
41— 45 1 3,57
46 — em diante 1 3,57
Total 28 100,00

Conforme evidenciado na Tabela 1, 42,86% dos questbs estdo na faixa dos 20 a
25 anos, 32,15% estao entre 26 e 30 anos. Em partita apenas 2 (dois) respondentes tem
mais de 41 anos. Os numeros mostram que 0s jowas procurando conquistar maior
espaco dentro da organizacao, pois 85,72% sdogmessm até 35 anos de idade.

c) Nivel de Escolaridade dos RespondenteSebre a formacao escolar dos 28 respondentes,
obtiveram-se as seguintes resultantes conformdd abe



Tabela 2: Nivel de Escolaridade dos Respondentes

Nivel de escolaridade Frequéncia absoluta FrequércRelativa (%)
1° grau 0 0,00

2° grau incompleto 0 0,00

2° grau completo 3 10,71
Superior incompleto 8 28,57
Superior completo 12 42,86
Pés-graduacéo 5 17,86

Total 28 100,00

Um ndmero expressivo de respondentes possui emssiperior completo, sdo 12
(doze) funcionarios representando 42,86% da amaSitten do ensino superior ainda se tem
5 (cinco) pessoas com cursos de pos-graduacdcs B8eeeros demonstram a preocupacao
dos respondentes em buscar mais conhecimento edaomApenas 3 (trés) respondentes
possuem o 2° grau completo. Conforme este dadovabse que 89,29% dos pesquisados ja
tem ou esta em formacdo universitaria, o que rafacidéia de que o curso superior
proporciona uma melhor preparacdo para o mercattalho.

d) Formacao Académica dos RespondentedNa Tabela 3 é feita a descricdo das opcdes de
cursos dos respondentes com nivel superior completon andamento:

Tabela 3: Formagédo Académica dos Respondentes

Formacao académica Frequéncia absoluta Frequénciaehativa (%)
Administragao 4 16
Ciéncias Econbmicas / Economia 3 12
Comunicacgéo Social 1 4
Contabilidade 6 24
Engenharia Civil 1 4
Engenharia Quimica 1 4
Matematica 2 8
Quimica de Alimentos 1 4
Relag¢8es Internacionais 1 4
Sistema de Informacao / Computagdo 5 20
Total 25 100,00

Dos 25 respondentes 24% possuem formacdo em Calddb) 16% em
Administracdo e 12% em Ciéncias Econdmicas ou Ho@noAssim, a soma destes trés
cursos da uma maioria de 52% com formacdo nas i@&rociais Aplicadas, areas
relacionadas ao negocio da organizacdo. Os oudspbssuem uma divisdo em areas bem
variadas.

e) Funcédo Exercida na Instituicdo Bancaria No que diz respeito a funcdo exercida na
instituicdo bancaria obteve-se que as funcfes qe@mdas pelos respondentes sdo apenas
duas. Do total de 28 (vinte e oito) funcionarios, (flezessete) trabalham como caixa e 11
(onze) exercem a fungao de coordenador, sendec@siigsionada. Infere-se, portanto, que 0s
caixas estdo em busca de alcancar uma funcdo gergoais representam 60,71% dos
respondentes.

f) Tempo de Servico no Banco Para aprofundar sobre a experiéncia profissional do
respondentes na empresa objeto de estudo foi goadd o tempo de servico dos
respondentes na instituicdo. Verificou-se que 78%rdostra tem entre 2 e 3 anos de servico
na organizacdo. Percebeu-se também que todos pendestes estdo na organizagdo ha
menos de 4 (quatro) anos.

4.2 Auto-avaliacdo dos Respondentes com RelacdoCGsmpeténcias Gerenciais

Os dados coletados sobre as variaveis relativasoagpeténcias gerenciais dos
respondentes sao apresentados nesta secdo. Forsidecados 12 (doze) competéncias para
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composicao deste atributo com a base teorica f@tecapitulo 2 nesta pesquisa. Cada
respondente deveria avaliar-se dizendo se pogmssaiia em parte ou ndo possuia esse item.

a) Saber Agir - A primeira competéncia gerencial relacionada fdiesaagir. Os dados
obtidos podem ser visualizados por meio do Gréfico

0%

43% O N&o Possuo
B Possuo em parte

57% O Possuo

Grafico 1: Saber Agir

Os dados enfatizam que sdo 57% aqueles que afioasuir esta competéncia, ja
43% o0s que possuem em parte e nenhum diz ndo pestaucompeténcia.

b) Saber Mobilizar - Ao perguntar sobre a competéncia saber mobilizatiyeram-se os
resultados contidos no Grafico 2.

11%

O Né&o Possuo
W Possuo em parte

O Possuo

Gréafico 2: Saber Mobilizar

Esta competéncia fala da mobilizacdo de recursodp tde pessoas, quanto de
materiais ou financeiros. Os numeros apontam gée @&k pesquisados consideram possuir
em parte esta competéncia e apenas 29% afirmamigass

c) Saber Comunicar -Procura-se analisar a competéncia saoenunicar. No Grafico 3
apresenta-se a auto-avaliacdo dos pesquisadodagdora este item.
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Grafico 3: Saber Comunicar

Evidencia-se que 61% dos respondentes, consideracasazes de compreender,
processar e transmitir informacdes aos outros.

d) Saber Aprender - Outro levantamento realizado diz respeito a conmoeé saber
aprender. Esta tem como significado trabalhar deoimento, desenvolver-se e propiciar o
desenvolvimento dos outros. Os dados obtidos essaritos no Grafico 4.

4%

O N&o Possuo

W Possuo em parte

0O Possuo

Gréfico 4: Saber Aprender

A distribuicdo desta variavel assinala que 67%rdepondentes afirmam possuir esta
competéncia. Conforme a caracterizacdo do nivelsdelaridade dos respondentes observa-
se que a maioria frequienta ou freqientou a undemisi, assim procedendo a uma relacao
com essa competéncia de saber aprender pode-8edof=a busca pelo conhecimento se faz
presente na maioria dos pesquisados.

e) Saber Comprometer-se Reportando-se a competéncia saber comprometesss,dez
respeito ao engajamento dos funcionarios com cstieb$ da organizacdo, auferiram-se os
resultados exposto no Gréfico 5.
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Grafico 5: Saber Comprometer-se

Observa-se que 64% dos respondentes sabem comeremmaetom 0s objetivos da
organizacao e 36% da amostra dizem possuir em geséecompeténcia.

f) Saber Assumir Responsabilidade © questionamento sobre a competéncia saber assumir
responsabilidade também quer dizer assumir risé@srespostas a esta pergunta podem ser
vistas no Grafico 6.
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Grafico 6: Saber Assumir Responsabilidade

Os dados apresentados indicam, em principio, que éadas as competéncias
apresentadas no questionario, esta foi a que apoese maior percentual dos que possuem.
Desta forma foram 27 (vinte e sete) respondentesefa, 96% que afirmaram possuir esta
competéncia.

g) Ter Visdo Estratégica - Também se procurou saber como a visdo estratégida e
representada nos respondentes. Essa requer aienfanmos o conhecimento efetivo sobre o
negocio da empresa. No Gréfico 7 tem-se os resgtad
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Grafico 7: Ter Visao Estratégica

A predominancia do item possuir em parte € vexficam 71% dos pesquisados. Vale
observar que apenas 25% dizem possulir.

h) Competéncias sobre ProcessosNo que diz respeito a percepcao dos responderites so
a competéncia sobre os processos de trabalho, fulrtidas as respostas expostas no Gréfico
8.

4%

O N&o Possuo
W Possuo em parte
O Possuo

Gréfico 8: Competéncias sobre Processos

Tomando-se por base as respostas obtidas sobreep@@ dos 28 pesquisados, em
relacdo a essa competéncia, nota-se que 67% guondentes dizem possuir apenas em parte
a competéncia sobre processos, 29% que represéhtanito) funcionarios dizem que a
possuem e 1 (um) que Nao a possui.

j) Competéncias Técnicas -No que tange as percepcdes dos respondentes sebre a
competéncias técnicas, esta diferente daquela poicessos esta enfocada no trabalho a ser
realizado. As respostas podem ser visualizadagafic 9.



11

4%

O Nao Possuo
B Possuo em parte

O Possuo

Grafico 9: Competéncias Técnicas

Verifica-se que, de acordo com a otica dos respurdeha uma maioria que afirma
possuir em parte as competéncias técnicas, saa@s¥espondentes. Os que relatam possuir
sao 21%, ou 6 (seis) pessoas, ainda ha 1 (um)iguéal possuir.

j)) Competéncias sobre a Organizacdo -Outro aspecto importante versa sobre as
competéncias sobre a organizacdo. Os resultados ssba varidvel sdo evidenciados no
Grafico 10.

O N&o Possuo
50% B Possuo em parte
O Possuo

509

Grafico 10: Competéncias sobre a Organizacéo

Neste empate entre duas respostas, houve 50% zpre dossuir em parte e 0 mesmo
percentual que afirma possuir.

l) Competéncias de Servicos Aos pesquisados foi formulado o questionamentaente a
competéncias de servicos. Esta competéncia estéiamhda ao ter o conhecimento do
impacto que o servigo ou produto causa ao consurfirdd. No Grafico 11 apresentam-se 0s
resultados da pesquisa sobre a visao dos respesdent
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Gréfico 11: Competéncias de Servigos

A andlise dos resultados do item mostra uma coraggid de 71% que possuem em
parte esta competéncia, todavia 18% possuem e &a%passuem.

m) Competéncias Sociais Outro aspecto importante a ser investigado dizeitspas
competéncias sociais que esta relacionada ao ctanpto das pessoas. No grafico 12,
estdo descritos os resultados obtidos.

4%

@ Nao Possuo

W Possuo em parte

0O Possuo

Grafico 12: Competéncias Sociais

Os dados coletados sobre essa variavel foram g¥e &3 respondentes dizem
possuir em parte esta competéncia e 43% afirmarsuptas Ainda 01 (um) respondente,
representando 4% diz ndo possuir esta competéncia.

4.3 Grau de Importancia Dado pelos Respondentes @@mpeténcias Gerenciais

A pesquisa procurou levantar a visdo dos pesqussadaespeito do grau de
importancia das competéncias no exercicio de umgatugerencial. O questionario continha
uma escala de cinco pontos variando de pouca iarpmé (nUmero 1) a extrema importancia
(nimero 5). Essa nota foi atribuida conforme agug&o dos respondentes sobre a presenca
das competéncias gerenciais no seu modo de atpegfé&gsional.
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Tabela 4: Grau de Importancia das Competéncias Gereiais

COMPETENCIAS GERENCIAIS NOTA | MEDIA |MEDIANA
01.Saber agir: saber o que e por que faz; saber julgar, escaleeidlir. 134,00 4,79 5,00
02.Saber mobilizar: saber mobilizar recursos de pessoas, financeiratgriais,

criando sinergia entre eles. 128,00 4,57 5,00
03. Saber comunicar:Compreender, processar, transmitir informacdes e 130.00 464 500
conhecimentos, assegurando o entendimento da negngsios outros. ' ' '
04. Saber aprenderitrabalhar o conhecimento e a experiéncia; revenadelos

mentais; saber desenvolver-se e propiciar o desémento dos outros. 124,00 | 4,43 5,00
05. Saber comprometer-sesaber engajar-se e comprometer-se com os objetafos

06.Saber assumir responsabilidadesser responsavel, assumindo os riscos e as

conseqiiéncias de suas agdes, e ser, por issoheetm 133,00 | 4,75 5,00
07. Ter visdo estratégicaconhecer e entender o negécio da organizagéo, seu

ambiente, identificando oportunidades, alternativas 125,00 | 4,46 5,00
08. Competéncias sobre processasonhecimentos sobre o processo de trabalh D.116,00 414 4.00

09. Competéncias Técnicasonhecimentos especificos sobre o trabalho que dgv,
ser realizado 117,00 4,18 4,00

10. Competéncias sobre a organizagasaber organizar os fluxos de trabalho 122,00 4,36 4,50
11. Competéncias de servicogiliar a competéncia técnica a pergunta: qual o
impacto que este servigo terd sobre o consumidal?fi 114,00 4,07 4,00
12. Competéncias sociais:saber ser, incluindo atitudes que sustentam ffz 00
comportamentos das pessoas. '

4,00 4,00

Analisando os dados obtidos percebe-se que todarapeténcias apresentaram
meédias superiores ou iguais a 4 (quatro). Estasamédvelam que os funcionarios tém
consciéncia de que as competéncias apontadas s&ssésas a funcdo gerencial. A
competéncia que obteve maior média foi a de sajpecam 4,79 e a menor media ficou para
competéncias sociais com 4,00.

4.4 A Relacdo entre a Auto-avaliacdo dos Respondeste o Grau de Importancia das
Competéncias Gerenciais

Esta pesquisa permitiu verificar a auto-avaliagd® respondentes no que diz respeito
as diversas competéncias e grau de importanciauattd a essas pelos pesquisados. O
presente estudo viabiliza a comparacdo destas da@dveis. A primeira competéncia
apresentada foi saber agir, no sentido de saber, faggar, escolher e decidir. O grau de
importancia dado a essa competéncia foi de 4,7&8egde extrema importancia e na auto-
avaliacdo 57% dos respondentes disseram que aepossuas 43% a possuem em parte.
Assim observa-se que mesmo possuindo em parte@siageténcia os respondentes julgam
que ela seja de muita importancia para a funcaopcetendem exercer. O mesmo acontece
com a competéncia saber comunicar, em que a médmpbrtancia ficou em 4,64 e na auto-
avaliacdo, 39% dizem possuir apenas em parte.c8usemelhante também se repete com as
competéncias saber mobilizar e saber comprometer-se

Algumas competéncias, na auto-avaliacdo tiverarpostas negativas. Em saber
aprender, o grau de importancia foi de 4,43, ma&b 28sseram possuir em parte e 4%
disseram nao possuir. Desta forma, deve-se procadem trabalho voltado para o
desenvolvimento da aprendizagem, uma vez que destpeténcia dependem outras. Na
competéncia sobre processos 67% afirmam possuipate, 4% disseram nao possuir e
apenas 29% relatam que possuem. Aqui o grau datimeta dado foi de 4,14. O fato de esta
competéncia estar ligada aos processos requersamdmapeténcias dos funcionarios e para
uma funcdo gerencial o essencial € conhecer og$s0s de trabalho para poder organiza-los
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de maneira correta. Devem ser realizados cursaEgsaobre os trabalhos desenvolvidos,
cursos ndo somente sobre vendas, mas sim sobreodstqs em especifico, sanando
possiveis duvidas.

A competéncia sobre servicos, que fala sobre oemmento do impacto do servigco
sobre o consumidor final, foi a que apresentou nm@gocentual entre 0s que nao a possuem,
foi 03 (trés) respondentes, ou seja, 11% da amdsétsta mesma competéncia, 71% disseram
possuir em parte e apenas 18% possuem. Pode-sequoie falta aos funcionarios saber mais
sobre os servicos que prestam, o que reflete pareonsumidores e 0 que realmente os
clientes procuram. Para completar esta lacuna adsgionais € interessante realizar cursos
focados para instruir os funcionarios sobre o querssumidor procura nos produtos de um
banco.

Ter visdo estratégica foi uma das competéncias@iirs, obteve grau de importancia
de 4,46. Na auto-avaliacdo teve-se uma percentdgerni% para 0s que possuem em parte,
25% para os que possuem e 01 (um) respondent&, 4% da amostra disseram nao possuir.
A visdo estratégica diz respeito a identificacao op@rtunidades e alternativas para a
organizacdo. Sendo assim, destaca-se que essatéoomeprecisa ser desenvolvida nos
funcionarios. Neste sentido, faz-se necessariosaptar aos funcionarios o planejamento
estratégico da organizacdo, enfocando as etapa® goenpéem para que os funcionarios

tenham conhecimento de onde a empresa pretendar&dg que maneira.

Outra competéncia a ser desenvolvida € a técniés,/p% dizem a possuir em parte,
21% possuem e 4% nédo possuem. Esta ligada aoscaoehéos especificos sobre o trabalho,
sendo de natureza operacional. Mesmo a funcao agakresstando ligada mais a parte
conceitual dos trabalhos, torna-se importante gugeoentes saibam como sao desenvolvidos
para identificarem falhas e apontar solucdes. ISaiganizar os fluxos de trabalho é fator das
competéncias da organizacdo. Esta obteve um grammplertancia de 4,36 e 50% dos
respondentes julgam possuir em parte e 50% julgasayr. Desta forma, torna-se relevante
conscientizar os funcionarios a respeito da marmeinao os trabalhos sao organizados. Seria
interessante apresentar a cada gerente um reswsrioalalhos realizados em uma agéncia,
mostrando que eles podem ser aperfeicoados, masmdeeguir uma linha quanto a
elaboracéo.

Por meio da analise feita verifica-se que as coémo@s destacadas sdo de grande
importancia para a funcao gerencial. Cabe destgoama visdo dos pesquisados, algumas
competéncias precisam ser aprimoradas.

5 Consideracdes Finais

Esta pesquisa teve como objetivo central evidendearque maneira a gestdo de
recursos humanos baseada na Teoria das Compet@ode@sauxiliar na estratégia de uma
instituicdo bancéria. Pensar na estratégia da esapegige dos gestores conhecimentos
especificos da organizacao, pois sdo analisadwes$anternos e externos que fazem com que
cenarios futuros sejam projetados e decisdes tejaadas.

Conhecer a organizacdo em seu anseio € 0 pas&) paca estas acoes. Assim, fica
clara a importancia de se terem evidenciadas apeatémcias necessarias a organizacao.
Neste sentido, a area de Recursos Humanos destacas aliada da gestéo estratégica, uma
vez que € responsavel por assuntos diretameniequees ao recrutamento e capacitacdo dos
funcionarios. Além disso, esta area tem a posddulk da captacdo e avaliacdo das
competéncias individuais, fazendo com que os oggtda organizacdo possam ser obtidos
por meio do desenvolvimento dos individuos. Asltaates destes trabalhos séo diretamente
proporcionais aos resultados da organizacao aloejaal planejamento estratégico.
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Como se V&, a relevancia da gestdo de recursosnlesngaum fator estratégico na
organizacdo a partir do momento em que as compa$esgo captadas e desenvolvidas da
maneira correta. A pesquisa bibliografica levantaala este estudo mostrou que o ponto de
partida para o alcance dos resultados é o alinham@m planejamento estratégico da
organizacao ao de recursos humanos. Desta foresdadégia seguida por ambos € a mesma,
porém com fatores distintos que convergem para smoefim. Para o planejamento da
organizacdo os fatores podem ser ditos macrosangdmtes. Para a gestdo de pessoas 0s
fatores sdo mais especificos, porém relacionadetadiente ao ambiente organizacional.

Neste estudo, a pesquisa de campo realizada propoucidentificar as competéncias
relevantes no desempenho de uma funcdo gerenciah®rinstituicdo bancéria. A escolha
desta funcdo deve-se a seu maior comprometimento &oestratégia, dentre aquelas
existentes nestas organizagdes. O resultado quesés foi saber dos funcionarios quais séo
as competéncias consideradas mais relevantes a@ofuign analise das respostas fica
evidente a importancia dada a todas as competéaleiasadas. A énfase de maior grau foi
dada a competéncia saber agir, incluindo sabeealgue ser feito e por que e a menor média
de importancia ficou com a competéncia social quéatea o trabalho a partir do
comportamento das pessoas.

Ainda, obteve-se uma auto-avaliagdo dos resporgleate o intuito de verificar quais
competéncias necessitam ser desenvolvidas. A pgagirespostas foram formuladas algumas
sugestdes para o aprimoramento destas competéooma®: envio periddico aos futuros
gerentes de artigos cientificos pertinentes as etdnpias gerenciais, enfatizando a
necessidade de saber mobilizar recursos diversofmtento de deixa-los a par do que a
organizacao espera deles; realizacao de palestmas dinalidade de apresentar e explicar o
planejamento estratégico da organizacdo a estesiofidmios, inserindo-os de forma
comprometida com o processo e buscando com quewddsam a Visado estratégica; e criar
material didatico especifico aos gerentes quanfmarde técnica dos produtos e servigos
oferecidos, enfocando o entendimento do traballeoégrealizado, de forma conceitual e ndo
operacional, para que possam entender e orgarsZaxos de trabalho da organizacao.

A andlise destes dados auxilia a instituicdo enst§oe no sentido de ter procedido a
verificacdo das competéncias existentes nos futgesentes, bem como mostrar qual a
importancia que eles atribuem a cada uma delage Nestido, a presente pesquisa contribui
nao s6 para a empresa objeto de estudo, mas s émuelas que procuram atrelar o
desenvolvimento das competéncias necessarias paraobrevivéncia e sustentabilidade a
estratégia, formando o perfil adequado de seuatapdis imensuravel: o individuo.
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