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RESUMO

Considerando a acirrada competi¢do no setor financeiro, as instituigdes financeiras, sejam elas
publicas ou privadas, tem buscado ferramentas que possam auxiliar na melhora de seu
desempenho institucional. Assim, os investimentos em inovag¢ao, tecnologia e principalmente
no capital humano tem sido preponderante. Esse trabalho se propde a discutir a importancia na
implantacdo dos programas em Gestdo de Pessoas por Competéncias (GPC) em instituigdes
financeiras privadas. Primeiro realizaremos uma revisao na literatura acerca do conceito de
Gestao de Pessoas por Competéncias, sua utilizagdo em organiza¢des ¢ como ela tem sido
importante. Em seguida através de um estudo de caso, com 4 gerentes bancarios de instituigdes
bancarias privadas da cidade de Navirai-MS, serdo apresentados os pontos que destacam a
Gestao de Pessoas por Competéncias como sendo uma ferramenta importante no cenario
competitivo, utilizando para isso os dados de um questionario semiestruturado. O resultado da
pesquisa nos mostrou que todos os entrevistados utilizavam o sistema de GPC e acreditavam
que era uma solugdo eficaz para atingir os objetivos e metas estabelecidas pelas institui¢des,
levando em consideragdo as competéncias humanas de cada envolvido.

Palavras-Chaves: Lideranca, Gestdo Estratégica, Competéncia Humana, Competéncia
Organizacional.
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1 INTRODUCAO

O sistema financeiro no Brasil tem buscado contribuir para o desenvolvimento
econdOmico, social e sustentavel do pais. Como em qualquer cenario globalizado, enfrenta os
mesmos desafios que todas as organizagdes: alta competitividade, constantes inovagdes
tecnologicas e exceléncia de produtos e na prestacao de servicos. (CAPELLARI et al., 2016).
Assim tem levado a contratagdo de profissionais cada vez mais qualificados e responsaveis pelo
resultado final das institui¢des financeiras (FEBRABAN, 2013).

Neste novo cenario em que a sociedade e as organizagdes estdo vivenciando, estd sendo
marcada pela era da tecnologia e inovacdo, juntamente com a disputa na melhoria do
desempenho, afim de oferecer produtos e servicos cada vez melhores para atrair clientes e
fidelizar os que ja sdo parte da instituicdo. (GIOVANELLA, et.al. 2013). Isso tem feito com
que gerentes ¢ lideres em instituigdes bancarias sejam vistos como o diferencial, e esse
profissional tem enfrentado o desafio de desenvolver liderancas, capazes de manter as
organizagdes competitivas e rentaveis.

Segundo Conner apud Bergamini (2006, p. 29), “o sucesso das organiza¢des dependera,
cada vez mais, da habilidade do lider em minimizar as solicitacdes desnecessarias dos
imperativos da mudanga”. Mas ele ndo tem realizado esse papel sozinho, passou a ser uma
questdo de sobrevivéncia organizacional a inclusdo de um trabalho mais cooperativo, onde
juntos elaboram-se e aplicam as estratégias em que o foco seja o cliente. Assim nesse cendrio ¢
necessario que os profissionais que atuem nessas institui¢des, estejam preparados para lidar
com as mudancas e desafios.

A gestdo por competéncias, parece ser adequada para analisar essa realidade. De acordo
com Boyaltiziz apud Bitencourt (2001, p. 26) “competéncias sdo aspectos verdadeiros ligados
a natureza humana. Sdo comportamentos observaveis que, determinam. Em grande parte, o
retorno da organizagao”.

Para Marquardt e Engel (1993), em nenhum outro momento historico dentro das
organizagdes, existiu tdo grande valorizagdo ao talento e competéncias humanas. Profissionais
que sdo comprometidos, que sabem se planejar, assumir riscos e o controle, de acordo com suas
decisodes, no intuito de alcancgar seus objetivos, sdo provavelmente que a institui¢ao busca e que
possuem na maioria das vezes, maiores chances de crescimento profissional.

Assim a pesquisa em questdo busca verificar a efetividade da avaliagdo por

competéncias, como instrumento de desenvolvimento da capacitagdo dos empregados, em
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organizagdes financeiras, de cunho privado, sob o ponto de vista de seus gestores.

2 REVISAO DA LITERATURA
2.1 Competéncias Organizacionais

Quando se fala em conceito de competéncias, varios autores possuem visdes diferentes
e trabalham em contextos diferentes, isso fez com que nas ultimas décadas se intensificasse o
interesse em investigar um pouco mais sobre o assunto, estimulando o debate tedrico e uma
infinidade de pesquisas, sendo esta demanda decorrente, principalmente, dos novos modelos de
gestdo por competéncias (BRANDAO, et.al, 2002).

Segundo Fleury e Fleury (2001) competéncia seria uma qualidade da pessoa que, além
do conhecimento nas atividades da organizacdo, age de forma responsavel, mobilizando,
integrando e transferindo conhecimentos, recursos e habilidades os quais, podem vir a agregar
valores, tanto econdmicos para a institui¢do como sociais para si mesmo e seus colaboradores.
J& para Zarifian (2001, p. 68), “a competéncia ¢ a tomar iniciativa e o assumir responsabilidade
do individuo diante de situa¢des profissionais com as quais se depara”.

Os autores norte americanos como Boyatzis (1982) e Mcclelland (1973), definem o
conceito de competéncia como; um conjunto de qualificagcdes ou caracteristicas podem dar
suporte a pessoa para que ela realize uma determinada tarefa ou trabalho, mas que também pode

ajuda-la a lidar com situagdes externas.

Eliminando barreiras dentro da organizacdo consegue-se maior flexibilidade, focando
em processos de negdcios ou essenciais, pois assim, a organizacao estara trabalhando
em todas as suas dimensdes e podera, desta forma, utilizar de todos os seus recursos
objetivando uma vantagem competitiva. (MOTTA (1995), apud RODRIGUES &
BARBOSA, 2014, p.12).

Uma definicdo de competéncias essenciais em uma organizacao que cabe destacar, ¢ a
de Prahalad e Hamel (1995, p.229), “um conjunto de habilidades e tecnologias que permitem a
uma empresa oferecer um determinado beneficio a seus clientes”, aspecto fundamental para a
competitividade e consequentemente para a sobrevivéncia da organizagdo. Mas, também pode
ser um conjunto de experiéncias profissionais, valéncias e heuristicas dos recursos humanos,
tanto na perspectiva do individuo como na perspectiva do grupo e da organizacdo. Para que isso
ocorra, ¢ necessario que a organiza¢do desenvolva e crie recursos estratégicos baseados no

conhecimento e nas habilidades disponiveis.

Para Fleury e Fleury (2004), identificar competéncias em ambito organizacional e

humano (essenciais e individuais) € uma tarefa altamente trabalhosa e criativa. Além de reunir-
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se com a alta geréncia, € preciso considerar a opinido dos clientes e dedicar um tempo razoavel,
conversando com os funcionarios de todos os niveis. Considerando que cada organizagao possui
um tipo de competéncia organizacional essencial, propria, no entanto, nem todas estdo
preparadas para lidar com o desafio de identificar e avaliar as potencialidades de suas
competéncias. (KING et.al, 2002).

Assim existem duas grandes perspectivas no contexto de uma organizac¢dao, para o
conceito de Competéncia Organizacional, a dimensao estratégica ¢ a dimensdo da gestao de

pessoas, que ¢ o foco do nosso trabalho.

2.2 Competéncia Organizacional na Perspectiva de Gestao de Pessoas

Javidan (1998), vai enfatizar que as empresas precisam conhecer e entender quais sao
as suas competéncias essenciais, pois s6 assim, poderdo de fato, aproveitar seus recursos
internos partindo de uma visao de dentro para fora. Quando se realiza essa andlise dos recursos,
capacidades e competéncias, se torna possivel atingir vantagem competitiva, pois, amplia a
possibilidade de enxergar novas oportunidades e mercados.

Segundo Brandao e Guimaraes (2000), a gestdo de pessoas por competéncia deve ser
vista como um processo ciclico, que envolve varios niveis, pessoas e grupos da organizagao.

Gramigna (2002), afirma que a avaliagdo de desempenho por competéncias € uma
ferramenta poderosa para identificar os potenciais dos funcionarios, além de melhorar o
desempenho da equipe e até mesmo a qualidade das relagdes deles com seus superiores.
Podendo vir a estimular funciondrios a assumir a responsabilidade pela exceléncia dos
resultados pessoais € empresariais.

Assim sendo, de acordo com Carbone et al (2005), o primeiro passo a ser feito € o de
definir as competéncias necessarias dentro de cada fun¢do. Mas para o gestor definir a
competéncia, ndo ¢ definir apenas, tudo aquilo que o funcionario faz, mas sim, determinar quais
capacitacoes que devem ser fomentadas, protegidas ou diminuidas. Para o autor ¢ isso que faz
com que a instituicdo reveja suas estratégias organizacionais, além de faze-la pensar, quais sdo
as competéncias necessarias ou desejaveis aos profissionais que integram hoje o capital humano
ou que podem vir integra-lo futuramente.

Brandao et al. (2002), afirmam que a determinacao das competéncias tanto individuais
como as coorporativas, sao resultantes da troca de aprendizagem e valores. Ambas quando estao

em comum acordo com os objetivos da organizacdo, podem atingir facilmente os resultados
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esperados por ela. Isso, ndo significa que todos os individuos possuem as competéncias que sao
requeridas, mas se for trabalhado e o individuo sentir necessidade, pode haver o

desenvolvimento dessa competéncia e assim atingir aquilo que ¢ esperado pela instituigao.

Na Gestao de Pessoas por Competéncias os lideres sdo vistos como facilitadores dos
processos. Deles se espera direcionamento, agilidade, eficiéncia, gerenciamento, foco
e execucdo, pois sdo munidos de ferramentas que facilitam sua gestdo e levados a
perceber que a rentabilidade da empresa, deve estar associada diretamente ao
crescimento dos profissionais, caso contrario, ndo existe forma saudavel de manter a
organiza¢cdo numa meta ascendente de sucesso. (BRESSAN, et.al, 2007, p.07).

Na visdo de Dutra (2004), a organizagdo e as pessoas partilham um processo continuo
de troca de competéncias. A organizagao além de oferecer o cargo e dividir seu patriménio,
também através de treinamentos, estratégias e acdes pode fazer com que o empregado
desenvolva a possibilidade de lidar contra desafios, sejam na instituicao ou fora dela. Quando
isso ocorre, além de desenvolver a capacidade desse individuo, oferece também a institui¢ao
um profissional mais completo e que cumpra com os propositos estabelecidos pela a instituigao.

Segundo Colares & Ribeiro (2011), algumas ferramentas podem ser utilizadas na
verificagdo de competéncias, entre elas:

* Entrevistas de mapeamento de competéncias, em que participam pessoas chave da
empresa. Objetivando tracar perfis desejaveis por fungdes ou postos de trabalho.

* Entrevistas individuais ou em grupos com os avaliados, para sondagem de potenciais.

* Pesquisa de dados individuais.

» Semindrios de verificagao de desempenho, em que as equipes passam por situacdes de
teste, participando de atividades que simulam sua realidade.

* Instrumentos especificos de mapeamento de potenciais (questiondrios, softwares e
roteiros).

* Feedback aos avaliados.

» Feedback aos gestores de pessoas, por meio de relatério geral, processado por
instrumento que facilite 0 manuseio pds-implantacgao.

* Treinamento e orientacdo para utilizagdo dos dados como ferramenta gerencial de
tomada de decisdo.

Para Rabaglio (2008), a Gestao por Competéncias garante para a empresa:

» Maior eficacia do Colaborador;

 Maior eficacia Organizacional;

» Maior eficacia na analise das necessidades de treinamento;

* Maior eficacia na gestdo de carreira;
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* Maior eficacia dos Gestores € do RH;

* Maior produtividade e aumento de resultados, gerando com esses resultados,
beneficios pessoais e profissionais, tais como: maior Produtividade; assertividade; ambiente
participativo; ambiente motivacional; comprometimento; geréncias fortalecidas; foco nos
resultados; e competitividade.

Sobre esse aspecto, Bahry e Tolfo, assim registram a postura adotada pelas instituicdes

financeiras.

Os bancos passaram a propor estratégias de gestao favoraveis ao desenvolvimento, a
validacdo e a mobilizacdo das competéncias de seus funcionarios, com vistas a obter
respostas mais répidas e precisas para as frequentes transformagdes econémicas,
sociais, politicas e tecnoldgicas do ambiente em que estdo inseridas. (BAHRY e
TOLFO, 2004, p.41).

E ainda dizem que:

[...] o novo profissional bancario devera ter novas qualificagbes e um perfil
profissional caracterizado pela polivaléncia e pela capacidade de criar e inovar no
trabalho. [...] Essas competéncias demonstram que habilidades para negociacéo e para
lidar com pessoas, que no passado nao eram consideradas relevantes, atualmente sao
imprescindiveis. (BAHRY e TOLFO, 2004, p.50)

Dessa forma podemos ver claramente que a Competéncia em Gestdo de pessoas, dentro
das instituicdes financeiras, também serdo de grande importancia, pois, como qualquer outra
organizacao, ela é desafiada a transpor os limites visando se destacar na competitividade do
mercado financeiro.

InstituicGes bancarias que sua lideranca tem como foco a andlise das competéncias
individuais de seus funcionarios, tem a oportunidade de aumentar seus resultados, fazendo com
que gere uma parceria entre instituicdo e funcionario em prol da eficacia organizacional e na

produtividade necesséria para obter bons resultados.

3 METODOLOGIA

Neste trabalho, serdo utilizadas as pesquisas bibliografica e descritiva, como
instrumentos metodoldgicos, com a finalidade em uma investigacao de andlise qualitativa. A
pesquisa bibliografica € relevante para ampliar a compreensao a respeito da probleméatica em
questdo e, com isso, conhecer o referencial tedrico sobre o assunto pesquisado. O referencial
teorico baseia-se na Gestdo de Pessoas por Competéncias.

A pesquisa descritiva, por sua vez, aliada a pesquisa bibliografica, auxilia através de
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instrumentos e técnicas adequados, a obten¢ao de uma resposta para a problematica em questao
ou a aproximagao dela. Iremos empregar como recurso de levantamento de dados, questionario
semiestruturado a quatro gestores de institui¢des bancarias privadas da cidade de Navirai-MS.

O questionario, segundo Gil (1999, p.128), pode ser definido, “como a técnica de
investigacdo composta por um nimero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por
escrito as pessoas, tendo por objetivo, o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos,
interesses, expectativas, situacdes vivenciadas etc.”.

Nessa abordagem, o entrevistador possui um repertério de perguntas a ser respondido
pelos entrevistados, mas fica livre para exercitar sua iniciativa no acompanhamento da resposta
a uma pergunta (HAIR et al., 2005).

Apoés a elaboracdo de roteiro com perguntas bésicas e principais, direcionadas ao
alcance dos objetivos desta pesquisa e a aplicagao dele, serdo apresentados os resultados, com
observagdes e fundamentagdes tedricas pertinentes, com a finalidade de atingir o objetivo
proposto que ¢ mostrar a importancia da Gestdo de Pessoas por competéncias em Instituigdes

Financeiras Privadas.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Com fins de evitar problemas ou transtornos no momento de solicitar autorizacdo as
institui¢cdes para aplicar o questiondrio a seus funciondrios ou colaboradores, optamos por
deixar a analise impessoal, desse modo sera apresentado da seguinte forma:

Gestor 1 - Instituigdo Financeira A;

Gestor 2 - Instituigdo Financeira B;

Gestor 3 - Institui¢ao Financeira C;

Gestor 4 - Institui¢ao Financeira D;

A primeira categoria analisada, se deu em torno do conceito de competéncia, queriamos
verificar qual era a concepcao dos gestores, a respeito desse ponto, bem como, verificar se havia
um consenso sobre o tema entre as organizagoes distintas.

A segunda categoria, se referiu a aplicagdo da Gestao de Pessoas por Competéncias nas
instituicdes em que os entrevistados trabalham, o objetivo foi verificar se assim como foi
observado na literatura, realmente as instituicdes financeiras recorrem ou utilizam desta
ferramenta para atingir seus resultados.

Na terceira categoria, verificamos acerca das competéncias fundamentais de lideranca,
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com a pretensdo de verificar se as capacidades dos gestores sdo as mesmas definidas pelas
organizacdes em que atuam. Também procuramos entender como lidavam com os desafios e as
dificuldades para atingir o que a organizagado espera deles.

Com a quarta e ultima categoria, buscamos verificar quais os aspectos positivos € 0s
aspectos negativos da Gestao de Pessoas por Competéncias nas instituigoes.

A amostra teve, dois homens e duas mulheres com idade entre 40-60 anos e ensino
superior completo, atuando a mais de cinco anos, na instituigao como gerentes de agéncia.

Dois iniciaram em cargo de gestdo e os demais cresceram na institui¢do, segundo relatos

realizados por eles, pela competéncia e desenvoltura mostrada.

4.1 Conceito de Competéncia
A primeira questéo foi: “Qual é o conceito de competéncia para vocés?”.
Conforme veremos nas respostas abaixo:

Quadro 1: O conceito de competéncia na visdo dos gestores entrevistados.

Entrevistados Respostas
Gestor 1 “F um conjunto de habilidades proprias do individuo.”
Gestor 2 “FE a a¢do mais certa a se fazer frente a um desafio ou problema”
Gestor 3 “Competéncia é ser qualificado e realizar suas tarefas com sucesso e

>

mostrar habilidades para exercer ainda mais.’

b

Gestor 4 “A capacidade de realizar ou concluir um objetivo com sucesso.’

Fonte: Elaborado pelos autores (2018).

Segundo Parry (1996) apud Fleury e Fleury (2001), competéncia ¢ o conjunto de
conhecimentos, habilidades, atitudes que afetam a maior parte do trabalho de uma pessoa, que
se relacionam com o desempenho no trabalho; a competéncia pode ser mensurada, quando
comparada com padrdes estabelecidos e desenvolvida por meio de treinamento.

Como vimos existe uma certa concordancia a respeito do assunto em questdo, ambos
responderam, bem similar ao pensamento de Le Boterf (1995) que dizia que a competéncia, ndo
era nada mais que um conjunto de aprendizagens sociais, onde o individuo acumulava
conhecimento e se tornar assim alguém capaz, além de claro também desenvolver o saber agir
responsavel, que pode ser reconhecido pelos outros tanto por ele. E também saber como

mobilizar, integrar e transferir os conhecimentos, recursos e habilidades, num contexto
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profissional determinado.

4.2 Gestao de Pessoas por Competéncias

A segunda parte consistiu em questdes que trabalhava, Gestdo de Pessoas por
Competéncia.

O quadro 2, apresenta as respostas da seguinte questdo: “O que vocés acham que
realmente ¢ gestao de pessoas?”’

As respostas foram a seguinte:

Quadro 2: O conceito de Gestao de Pessoas para os gestores entrevistados.

Entrevistados Respostas

Gestor 1 “E diagnosticar o grau de motivacdo de sua equipe e atuar sobre ele para
obter os melhores resultados”

Gestor 2 “E o conjunto de decisoes integradas sobre as relagoes de emprego que
influenciam a eficacia dos funcionarios e das organizagoes.”

Gestor 3 “E um conjunto individuos com capacidade de comunicagdo, espirito de
equipe, liderancga, percepgdo da relagdo custo-beneficio e foco em
resultados.”
Gestor 4 “E aquele que é responsavel por planejar, organizar, dirigir e controlar.”

Fonte: Elaborado pelos autores (2018).

Assim como Fleury e Fleury (2004) que possuem um conceito de competéncia
organizacional como um portfolio de recursos (visdo baseada em recursos). Vimos que
realmente ¢ assim que os bancos dos gestores entrevistados se apresentam, com um portfélio:
fisico (infra-estrutura), financeiro, intangivel (marca, imagem, etc), organizacional (sistemas
administrativos, cultura organizacional) e recursos humanos.

Podemos ver que os gestores seguem as diferenciacdes de competéncia defendidas por
Zarifian (1999) que sdo os conhecimentos do processo de trabalho, os conhecimentos
especificos sobre o trabalho que deve ser realizado, os conhecimentos sobre organizar os fluxos
de trabalho, a competéncia técnica de realizar o servi¢o beneficiando o produto oferecido pela
instituicdo e por ultimo o comportamento do individuo que pode definir suas competéncias
através da autonomia, responsabiliza¢do e comunicagao.

Depois questionamos se no banco em que os gestores trabalhavam, a forma de gestao

era, Gestao de Pessoas por Competéncias. Todos responderam que sim. E como ¢ feita essa
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Gestao? Foi a terceira e tltima pergunta.

Quadro 3: Modelo de Gestiao de Pessoas nos Bancos dos gestores entrevistados.

Entrevistado Respostas

Gestor 1 — Banco A “Existe um modo de gestdo baseado na remuneragdo, além do salario
fixo, ha um programa de remuneragdo variavel para os bancarios com o
objetivo de melhoria do desempenho e da produtividade, esse programa é
baseado ao desempenho individual em relagdo as metas de cada setor do
Banco.”
Gestor 2 — Banco B “Nossa gestdo é baseada no cumprimento de metas de produtividade,
aonde avaliamos o desempenho individual e o que ela agrega para
atingir os objetivos do Banco.”

Gestor 3 — Banco C “Avaliamos a capacidade de comunicagdo, o trabalho em equipe,
lideranga, cumprimento de metas e objetivos e os resultados.”
Gestor 4 — Banco D “Existe uma parceria, entre nos gerentes de agéncia, nossos gerentes

internos e o setor de recursos humanos do banco. Avaliamos
individualmente e também por agéncia, os resultados mensais,
oferecemos também cursos de aperfeicoamento e treinamento para
aqueles que tem interesse, e assim também vemos como aquele
funcionario esta ou ndo comprometido. Todas as ferramentas utilizadas
buscam atingir o melhor resultado possivel para garantir um servigo de
qualidade e a satisfag¢do de nossos clientes”

Fonte: Elaborado pelos autores (2018)

As respostas obtidas mostram o mesmo afirmado por Dutra (2010) que fala que nos dias
atuais, tem se feito necessario, que os gestores articulem modos diferentes de obter resultados
cada vez melhores e isso sempre envolve o processo de se fazer mais com menos recursos, por
isso a gestdo de pessoas tem se mostrado impactante nos resultados positivos encontrados nos
negocios.

Bressan (2004), também ird salientar sobre as mudangas que ocorreram nas ultimas
décadas, onde a estrutura hierarquizada e geralmente rigida de lideranga vem sendo substituida
pelo trabalho em equipe e com isso tem se visto resultados positivos.

Como vimos nas respostas de nossos entrevistados a politica de gestdo de competéncias
utilizadas pelos bancos, sdo aquelas com incentivo de promog¢des e beneficios, visando
respostas rapidas e o alcance de resultados répidos.

4.3 Competéncias fundamentais por lideranca

Como nessa etapa buscdvamos verificar se as capacidades dos gestores eram as mesmas

definidas pelas organiza¢des em que trabalhavam e entender como eles lidavam com os desafios

e as dificuldades para atingir o que a organizagdo esperava deles comegamos questionando

10



II Encontro Internacional de Gestao,

Desenvolvimento e Inovacgao
20 a 23 de novembro de 2018 - Navirai - MS ETESI{CJSBII\

como seria o Gerente (lider) ideal? Baseado na pesquisa realizada por Sombrio (2007), demos

as seguintes opgoes:

a) Possui caracteristicas como: inteligéncia, solicitude, independéncia.

b) Obtém lucros para empresa ao final de cada més.

C) Que tem habilidade em comandar deixando claro quem lidera e quem ¢
liderado.

d) Que tem responsabilidade, comportamento exemplar, sabe influenciar

pessoas, valoriza e elogia a criatividade e iniciativa.

e) Que tem poder de persuasdo dentro de uma equipe

E como podemos ver o grafico abaixo, aquele que tem responsabilidade,
comportamento exemplar, sabe influenciar pessoas, valoriza e elogia a criatividade e

iniciativa, foi o mais indicado pelos gestores entrevistados.

Grafico 2: Conceito de lider ideal para os gestores entrevistados.

B Possui caracteristicas como: inteligéncia, solicitude,

Qual seria o gerente (lider) ideal? independéncia.

Obtém lucros para empresa ao final de cada més.

Que tem habilidade em comandar deixando claro
quem lidera e quem ¢é liderado.

Que tem responsabilidade, comportamento
exemplar, sabe influenciar pessoas, valoriza e

elogia a criatividade e iniciativa.
H Que tem poder de persuasdo dentro de uma
equipe

Fonte: Elaborado pelos autores (2018).

Como podemos ver as respostas sdo coerentes com 0s pensamentos expostos por autores
jé citados como Fleury (2002), Dutra (2002), entre outros. Que afirmam que uma gestdo de
pessoas adequada as necessidades da empresa e dos funciondrios, ¢ aquela em que o empenho
pessoal, envolvimento e dedicacdo dos funciondrios na realizacdo das suas tarefas e no
cumprimento das metas estabelecidas pela empresa, sejam monitoradas e articuladas por um
bom gestor.

Esse bom gestor deve possuir caracteristicas, como ja citadas por Bergamini (1994,
p-103): “Fica evidente tratar-se de um processo de influenciagdo exercido de forma intencional

11



II Encontro Internacional de Gestao,

Desenvolvimento e Inovacgao
20 a 23 de novembro de 2018 - Navirai - MS ETESI{CJSBII\

por parte dos lideres sobre seus seguidores.”

Que ¢ o que foi demonstrado ser opinido da maioria no resultado apresentado onde 75%
responderam que um bom lider seria aquele que possui responsabilidade, comportamento
exemplar, sabia influenciar pessoas, valorizava e elogiava a criatividade e iniciativa de seus
funcionarios.

Depois questionamos quais eram os desafios que esses gestores enfrentavam nas

institui¢des em que trabalhavam. As respostas foram as seguintes:

Quadro 4: Desafios enfrentados nos Bancos pelos gestores entrevistados.

Respostas

Gestor 1 — Banco A “A realizacdo das metas, muitas delas que ndo sdo de competéncia apenas
nossa, que dependem de sua equipe acredito ser o maior desafio. Também
acredito que quantidade de trabalho e as dificuldades de realizar o aprendizado
durante o expediente regular.”

Gestor 2 — Banco B “Ser gerente é padecer no paraiso, pois a gente sofre, mas quando consegue a
meta obtém muitos bons resultados, ja ganhei varias viagens pagas pelo Banco
por ter cumprido as metas estabelecidas, ja ganhei bonificagdes, prémios, mas é
cansativo, muitas vezes estressante, lidar com pessoas ja ndo é facil e ainda em
um lugar onde a carga de trabalho é sempre intensa é muito mais dificil. ”

Gestor 3 — Banco C “Acredito que o pior desafio é enfrentado por nos gestores, ha uma tripla
responsabilidade e uma tripla cobranga para o cumprimento das metas, sem
contar nos desafios pequenos enfrentados no dia a dia que também acaba se
tornando complicados. O Status de gerente é legal, a recompensa financeira
também, mas acredito que psicologicamente ¢ muito dificil.”

Gestor 4 — Banco D “ Muitos bancarios se esquecem que os bancos trabalham com resultados, e
esses resultados sdo cobrados, e os primeiros que levam a cobrang¢a somos nos
gestores e ai nos sentimos mal quando ndo conseguimos atingir, temos também o
sentimento de fracasso, ndo somos de ferro e queremos sempre mostrar que
somos os melhores, mas acredito ser uma via de mdo dupla e que devemos o
tempo todo nos lembrar da importancia de nossa equipe, mas manté-las no
formato que precisamos para atingir os objetivos nem sempre é tdo facil ”

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

No setor bancario os gerentes de agéncias de bancos privados encaram diariamente o
desafio de manter sua equipe sempre motivada e alinhada, pronta para encarrar os desafios que
o cotidiano do trabalho impde. As cobrangas e desafios langcados diariamente sdo grandes, assim
como as exigéncias técnicas para exercer a funcao de gestor, mas como vimos nas respostas
obtidas durante o questiondrio, existem recompensas que vao além do salario como; status,
premiagdes e pagamento de variaveis.

Assim vemos que com as respostas que obtivemos e o referencial estudado a atividade
de lideranga esta em gerir pessoas dentro de equipes visando o alto desempenho, e para isso ¢

preciso que o gestor: a) deva ter conhecimento em diversos assuntos relacionados a instituicao
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e seus objetivos; b) tenha uma visdo sistémica a respeito do mercado e do ambiente em que esta
inserido, e ¢) saiba lidar com pessoas objetivando motiva-las e identificar habilidades em cada
uma delas e direciona-las para o seu melhor desempenho (SILVA, et. al, 2014).

Isso gera uma carga de responsabilidades muito grande que muitas vezes € visto como
um grande desafio para esses gestores.

Na pentltima etapa, buscamos saber quais eram as exigéncias de competéncia humana
estabelecidas pela instituicao financeira em que eles trabalhavam e se eles acreditavam que eles
e seus funcionarios possuiam essas competéncias.

Destacamos as seguintes:

° Conhecimento especializado sobre os produtos e servigos da Instituicao

° Experiéncia Profissional

° Formagao Académica e educagao continuada

° Conhecimento dos pontos fortes e fracos da Instituicao

° Conhecimento de estratégias para os problemas

) Proatividade e Produtividade - Formular e executar agdes que obtenham

resultados positivos

° Ser bom em negociagdo, vendas, relacionamentos interpessoais

° Ser um bom lider, saber articular e gerir pessoas

° Compartilhar os conhecimentos e disseminar a cultura e visdo do Banco
° Ser ético, responsavel e inovador

Podemos verificar as respostas no grafico 3:

Grafico 3: Competéncias Humanas exigidas pela Instituicao.
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Quais sdo as exigéncias de competéncias humanas essenciais?

B Conhecimento especializado sobre os produtos e
servigos da Instituigdo (3)
H Experiéncia Profissional (2)

Formagdo Académica e educagdo continuada (1)

Conhecimento dos pontos fortes e fracos da Institui¢do
(3)

B Conhecimento de estratégias para os problemas (2)

M Proatividade e Produtividade - Formular e executar
agbes que obtenham resultados positivos (2)

W Ser bom em negociagao, vendas, relacionamentos
interpessoais (3)

B Ser um bom lider, saber articular e gerir pessoas (4)

B Compartilhar os conhecimentos e disseminar a cultura e
visdo do Banco (2)
M Ser ético, responsavel e inovador (2)

Fonte: Elaborado pelos autores (2018).

Ser um bom lider, saber articular e gerir pessoas, foi unanime entre os entrevistados,
conhecimento especializado sobre os produtos e servigos da Instituicdo, conhecimento dos
pontos fortes e fracos da Instituicdo, ser bom em negociacdo, vendas, relacionamentos
interpessoais também foi a maioria com 3 entrevistados dizendo que sim, formagao académica
e continuada apenas um entrevistado respondeu e as demais questdes tiveram divisdes de 2
dizendo que sim.

Como ja citado no referencial, por Fleury e Fleury (2001), o bom lider é a pessoa com
competéncia e conhecimento das atividades da organizagdo, agindo de forma responsavel,
mobilizando, integrando e transferindo conhecimentos, recursos e habilidades os quais visam
agregar valores tanto econdmicos para a institui¢@o e sociais para o proprio e seus funcionarios.

Por ultimo, buscou-se saber se os entrevistados acreditavam que os gestores das
institui¢des em que trabalhavam, incluindo eles, possuiam essas competéncias exigidas pela
instituicdo, as respostas foram todas que sim.

O individuo para se motivar precisa perceber uma necessidade e motivar-se para que
seja realizada, a motivagao ¢ um impulsionador em direcao a uma meta (ROBBINS, 2010). No
entanto, em instituigdes bancarias modernas a motivagao da equipe por meio do lider pode se

tornar um grande desafio, como vimos nas respostas apresentadas.
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Podemos concluir que a Gestdo de Pessoas por Competéncia, ¢ um grande aliado da
institui¢ao para atingir seus objetivos porque lida com as competéncias proprias do ser humano

e potencializando-as na busca de melhores resultados.

CONSIDERACOES FINAIS

Com as mudangas econdmicas, tecnologicas e sociais em todo mundo, tem feito com
que as institui¢des bancarias busquem alternativas para lidar com a competitividade do mercado
financeiro. Uma dessas mudangas tem sido a aplicagdo de uma Gestdo de Pessoas por
Competéncia, na busca por produtividade, resultados e beneficios. As instituigdes que prezam
a eficacia e rapidez, viram que através de seu pessoal, podem atingir as metas estabelecidas e
se manter dentro do mercado. Como vimos esse tipo de gestdo tem se mostrado muito eficaz
em varios tipos de organizacdo e ndo seria diferente dentro das institui¢des financeiras.

O nosso foco era ver a importancia da GPC para uma instituicdo financeira privada e
conseguimos atingir nosso proposito tanto pela revisdo bibliografica, quanto pelos resultados
obtidos nos questionarios aplicados. Vimos que os quatro gestores de quatro agéncias bancarias
privadas da cidade de Navirai-MS, executam o sistema de Gestao de Pessoas por competéncia
e acreditam ser uma boa solugdo para atingir seus objetivos e metas. Apresentamos também
como essa gestdo também possui certos desafios e que a atividade de lideranga exige certas
caracteristicas e competéncias humanas, para que atinja seu proposito de forma eficaz.

A gestdo € a base fundamental de uma organizagao, e suas trés tarefas principais: definir
objetivos e missoes especificas da organizagdo; acompanhar o desempenho do colaborador;
gerir os conflitos e os erros, sdo o que fazem a diferenca no dia a dia bancario (DRUCKER,
2002).

Quanto a proposta de trabalho, acreditamos que cumprimos nosso objetivo principal e
vimos atraveés das respostas obtidas no questionario, com os gestores bancarios, que estes vem
utilizando em seu dia a dia o sistema de Gestdo de Pessoas por Competéncia e que acreditam
que ¢ uma solugdo eficaz para atingir os objetivos e metas estabelecidas pelas instituigoes,

sendo uma ferramenta importante no cenario competitivo.
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