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GESTAO POR COMPETENCIAS

Estudo de caso em uma cooperativa de crédito na
cidade de Assis/SP

RESUMO

A Gestdo por Competéncias € tradicionalmente conhecida no
meio corporativo como uma evolucdo da Gestéo de Pessoas. Este
estudo tem o intuito de demonstrar a importancia da adoc¢éo de
um programa de Gestdo por Competéncias para melhorar e
facilitar o alcance das metas e objetivos de uma cooperativa de
crédito localizada na cidade de Assis/SP.

O fator humano é de extrema importancia para todas as organiza-
cOes, sendo fundamental para o alcance dos niveis de competiti-
vidade, eficiéncia, produtividade, crescimento e exceléncia de ide-
ais. O mercado atual muda a todo momento, com dinamismo e
constantes inovagdes, por isso, as empresas precisam ter a capa-
cidade de manter, desenvolver, captar colaboradores capazes de
construir uma organizagéo soélida. O desempenho dos colabora-
dores é o elemento que precisa ser desenvolvido para se estar a
frente dos demais. Os colaboradores precisam ter conhecimentos,
atitudes e postura profissional ligadas a missao, a visao e aos va-
lores da organizagdo. O comprometimento da gestéo e o alinha-
mento entre as estratégias organizacionais e as competéncias in-
dividuais dos colaboradores sé&o de fundamental importancia para
se alcancar resultados positivos para a empresa.
Palavras-chave: Competéncias, Gestdo por Competéncias,
Organizaces

ABSTRACT

Competency Management is traditionally known in the corporate
environment as an evolution of People Management. This study
aims to demonstrate the importance of adopting a Competency
Management program to improve and facilitate the achievement
of the goals and objectives of a credit union located in Assis city,
S&o Paulo State. The human factor is extremely important for all
organizations, being fundamental for reaching the levels of
competitiveness, efficiency, productivity, growth and excellence of
ideals. The current market changes all the time, with dynamism
and constant innovations, therefore, companies need to have the
capacity to maintain, develop, attract employees capable of
building a solid organization. Employee performance is the
element that needs to be developed to be ahead of the rest.
Employees need to have knowledge, attitudes and professional
attitude linked to the organization's mission, vision and values. The
commitment of management and the alignment between
organizational strategies and individual skills of employees are of
fundamental importance to achieve positive results for the
company.

Keywords: Competencies, Competency Management,
Organizations.
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Gestéo por competéncias

1 INTRODUCAO

No Brasil, atualmente, muitas empresas ndo conseguem se desenvolver e evoluir para alcancar
suas metas e objetivos, de forma otimizada e eficaz, devido a grande rotatividade de colaboradores, a
falta de mao de obra qualificada ou por ndo investirem nos bons colaboradores que ja estdo presentes

dentro das organizacdes.

Quando uma empresa adota um sistema de Gestdo por Competéncias, ela potencialmente
consegue atrair, desenvolver e manter bons colaboradores, que sabem utilizar e melhorar, a cada dia,
suas habilidades, conhecimentos e experiéncias, com foco na misséo, visao e valores da empresa. A
Gestédo por Competéncia é uma etapa importante que possibilita & empresa ter um diferencial competitivo,
sendo um passo fundamental para geracdo de resultados positivos e para o crescimento da organizacao.
Vale salientar que essa ferramenta necessita de atengdo continua, para manter-se integrada aos

resultados e objetivos da empresa.

O método de pesquisa deste artigo trata-se de estudo de caso, Segundo Yin (2001, p.32): “o
estudo de caso € uma investigacdo de um fenébmeno dentro de um contexto da vida real, sendo que os
limites entre o fendbmeno e o contexto nao estao claramente definidos”. Esta estratégia € a mais escolhida
quando € preciso responder a questdes do tipo “como” e “por qué” e quando o pesquisador possui pouco
controle sobre os eventos pesquisados. Além disso, os estudos de caso ndo buscam uma generalizagao
de resultados, mas sim a compreensdo e interpretacéo dos fatos especificos (YIN, 2001).

Dessa forma, a finalidade do trabalho, além de demonstrar os conceitos de competéncias, visa
também indicar quais sao os beneficios da Gestdo por Competéncias e como esse programa pode ser
aplicado nas organizag¢des, bem como tem o intuito de demonstrar como foi o0 método realizado para
implantacdo do programa de Gestdo por Competéncias em uma cooperativa de crédito localizada na
cidade de Assis/SP no ano de 2018, quais as vantagens para a cooperativa e para os colaboradores,

além de pontuar como foi importante para o desenvolvimento humano e financeiro da cooperativa.

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Conceito de Competéncia

O termo competéncia esta sendo aplicado de diversas maneiras nas organizacfes, sendo um
processo continuo para a evolucdo. De acordo com Zarifan (2001), a competéncia tem enfoque nas
transformacgdes de atitudes de &mbito social dos individuos em convivéncia com o trabalho e a empresa
a qual presta servico. Portanto, competéncia trata-se da capacidade do colaborador em assumir iniciativas
e ir além do que foi pré-estabelecido, com habilidade de entender e dominar situacdes no local de

trabalho, sendo responsavel, comprometido, a ponto de ser reconhecido por suas agoes.

De acordo com Lerner (2002, p.18), “Competéncia € um valor a ser conquistado e desenvolvido,

€ nao acontece por acaso. Exige atengao, conhecimento, experiéncia, mesclando o tedrico e a pratica”.

Além disso, as competéncias também podem ser definidas como:
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Um agrupamento de conhecimentos, habilidades e atitudes correlacionados, que afeta
uma parte consideravel da atividade de alguém, que se relaciona com o desempenho, que
pode ser medido por padrdes preestabelecidos, e que pode ser melhorado por meio de
treinamento e desenvolvimento (PARRY, 1996 apud WOOD JR.; PICARELLI FILHO et al.,
2004, p. 124).

Para Zarifan (2001), as competéncias podem ser classificadas em trés modalidades:

1. Competéncias individuais: surgem como uma combinacdo de saberes construidos pelo
individuo a partir de sua prépria historia de vida, sua formacao, os aprendizados ao longo da sua trajetéria
profissional. Um aprendizado ativo, sempre buscando o aperfeicoamento pessoal e profissional;

2. Competéncia coletiva: conjunto organizado das competéncias individuais, em uma espécie
de equipe multidisciplinar; € um entrosamento com seu ambiente externo e com as pessoas que 0 com-
pde, todos com 0 mesmo objetivo: a sobrevivéncia organizacional, com a capacidade de enfrentar e mi-
nimizar os problemas da melhor forma em prol de um objetivo comum;

3. Competéncia organizacional: construida a partir da histéria da empresa, sua cultura, mis-
séo e valores; é a combinagéo dos conhecimentos individuais e coletivos, de seus métodos de aquisicéo,
gestdo e desenvolvimento de seu pessoal, de suas tecnologias e métodos de produc¢éo transmitidos de
maneira formal e informal, de seu sistema gerencial, de seus ativos materiais e financeiros, alcangando

um desempenho seguro e econdémico.

2.2 Gestéo por Competéncias

Conforme Fleury (2000), a Gestdo por Competéncias pode ser definida como um conjunto de
habilidades e atitudes que, quando integradas, pode ser utilizado estrategicamente para obter sucesso

nos resultados da organizacao.

De acordo com Fernandes (2018), Gestao por Competéncias é uma area da Gestao de Pessoas
que tem o objetivo de gerenciar e desenvolver os conhecimentos, habilidades e atitudes dos
colaboradores da empresa, visando a estimular os colaboradores a desenvolverem suas competéncias
técnicas e comportamentais, pois é por meio delas que a empresa conseguird atingir seus objetivos

estratégicos.

Figura 1: As trés dimensdes da competéncia

¢ Informacao
Conhecimento * Saber o qué

¢ Saber o porqué

COMPETENCIA

o

Habilidades Atitudes
f_H r_M

* Técnica * Quero fazer

* Capacidade ¢ Ildentidade

* Saber como * Determinacao

Fonte: Adaptado de Durand (2000).
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Na figura 1, observa-se que a competéncia esté interligada a pratica, ou seja, o individuo utiliza
seus conhecimentos, habilidades, atitudes, juntamente a vivéncia que possui na empresa para ajudar a

organizacdo a adquirir resultados melhores, com exceléncia.

Figura 2: Competéncias como fonte de valor

‘ Organizagao
Conhecimentos Comportamentos

Habilidades Realizacoes
alor para o Individuo

Atitudes Resultados

Fonte: Adaptado de Fleury & Fleury (2001).

A figura 2 demonstra que as competéncias e os valores dos profissionais ajudam a melhorar o
desempenho da organizacdo, sendo em realizacdes, relacionamentos e resultados de metas e objetivos,
além de agregar valor tanto para o colaborador como para a empresa.

O conhecimento trata-se das informagfes que estdo armazenadas na memoria, que foram ad-
quiridas ao longo da vida, tem relagdo com o comportamento e os julgamentos dos individuos; ja as
habilidades estéo relacionadas a capacidade de colocar em pratica seus conhecimentos de forma produ-
tiva; finalmente, a atitude estd interligada aos aspectos sociais relacionados ao local de trabalho (FLEURY
& FLEURY, 2001).

Figura 3: Modelo de gestdo organizacional baseada nas competéncias

Formulacdo da estratégia T e
organizacional. ‘ :
| - Formulac¢do dos
l T | Desenvolvimento DIaNOS
> de competéncias 4
Defini¢do da missdo, da } internas. ; operacionais ae
visdo de futuro, e dos ‘ l trabalho e de
objetivos estratégicos. Diagnéstico das gestdo.
l T > competéncias — >
P humanas ou ' I |
Defini¢cdo de indicadores de profissionais. § Sl
desempenho organizacional. = | 2 ¢
Captacdoe | indicadores de
| |
l T ‘ | integracdo de | desempenho e
i Diagnostico das . = | competéncias I remuneracio
competéncias essenciais a extemas_r ‘ degql‘:(;pes e
organizagdo. individuos.

Acompanhamento e avaliacdo.

Fonte: Guimardes et al (2001, apud CARBONE et al, 2006).

De acordo com os autores da figura 3, Guimaraes et al (2001, apud CARBONE et al., 2006), o
modelo de gestédo organizacional baseada nas competéncias inicia-se no nivel estratégico da empresa,

no qual séo definidos a missao, visdo e 0s objetivos. Quando existe um planejamento estratégico voltado
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a Gestao por Competéncias, pode-se criar indicadores de desempenho para identificar as competéncias

necessdarias com o intuito de atingir os objetivos e metas.

Dessa forma, é possivel identificar as competéncias atuais de cada colaborador e avaliar quais

delas precisam ser desenvolvidas para atingir os interesses e 0s objetivos da empresa.

De acordo com Gramigna (2001), as competéncias podem ser classificadas em quatro médulos

importantes para uma organizagao:

1. Diferenciais: consideradas estratégias, estabelecem vantagem competitiva e séo identifica-
das no estabelecimento da missdo empresarial. Sao constituidas por um conjunto de capacitagdes que
ajudam a organizacgdo a alcangar seus objetivos e resultados e fazer o diferencial do mercado.

2. Essenciais: sdo identificadas como de extrema importancia para que a empresa alcance o

sucesso e devem ser percebidas pelos clientes.

3. Basicas: necessérias para manter a empresa funcionando, sdo observadas no ambiente in-

terno, estimulam o clima e a produtividade.

4. Terceirizaveis: ndo estao ligadas a atividade fim e podem ser repassadas a fontes externas,

com maior competéncia e valor agregado.

Ainda conforme Gramigna (2001), a viséo estrutural de um modelo de Gestédo por Competéncias

para obter sucesso necessita seguir as seguintes premissas:

1. Conscientizacdo de que cadatipo de negécio necessita de pessoas com um perfil
especifico;

2. Crenca de que cada setor da empresa tem suas proprias caracteristicas e deve ser ocu-

pado por profissionais preparados que apresentem as competéncias necessarias;

3. Reconhecer que as pessoas que ocupam cargos gerenciais sao responsaveis pelas opor-

tunidades que permitem o desenvolvimento e a contratacdo de novos profissionais/talentos;

4. Sempre havera demanda para desenvolvimento de novas competéncias e isso € essencial

para a boa execucdo de um trabalho, agregando cada vez mais valor nas tarefas.

2.3 Gestéo por Competéncias nas organizacoes

Conforme o Servico Brasileiro de Apoio as Micros e Pequenas Empresas (SEBRAE, 2018),
atualmente, as empresas realizam planejamentos vinculando apenas a alguns fatores externos como
fornecedores, concorrentes, clientes, variaveis socioculturais e ambientais, e acabam nao se atentando
ao seu quadro funcional em termos qualitativos e quantitativos. Contudo, isso € um ponto primordial para
0 sucesso da organizagdo, pois é dificil alcancar suas metas e objetivos se as pessoas ndo estao

motivadas para cumprir seu trabalho com exceléncia.

Para Chiavenato (2008), as organiza¢des necessitam de um plano de carreia voltado a Gestédo
por Competéncias humanas, visando a orientar seus esfor¢os para planejar, captar, desenvolver e avaliar

as competéncias necessarias a consecuc¢ao de seus objetivos, para que consigam alcancar 0 sucesso.
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Os recursos humanos, quando se sentem desmotivados e desvalorizados, acabam buscando

outras oportunidades em organizac¢des que ja possuem um plano de desenvolvimento eficaz.

De acordo com Gramigna (2001), a aplicacdo da Gestdo por Competéncias nas empresas

proporciona:
1. A definicéo clara de perfis profissionais que podem favorecer a elevacdo da produtividade;

2. Um foco claro para os esforcos de desenvolvimento das equipes, tendo como base as

necessidades da organizacao e o perfil dos seus funcionarios;

3. A priorizacdo dos investimentos em capacitacao, favorecendo a obtencdo de um retorno

mais consistente;

4, O gerenciamento do desempenho por meio de critérios mais faceis de serem observados

e mensurados;

5. A conscientizacdo dos funcionarios sobre a importancia de gue assumam a corresponsa-

bilidade por seu autodesenvolvimento.

Ainda de acordo com SEBRAE (2018), a diversidade de produtos e servi¢os ofertada no mercado
€ gigantesca e empresas lutam para conquistar clientes e manté-los fidelizados, o que a cada dia torna-
se mais desafiador. Se uma organizacao acreditar que seu quadro funcional, em todos os niveis
hierarquicos, € competente, ela ndo alcangaré seus objetivos e metas, ja que isso ndo é o suficiente. Isso
porque, para que os funcionarios sejam eficientes e eficazes é necessério treina-los em questdes de
conhecimentos, habilidades e tecnologias, incluindo as financeiras, comerciais e administrativas, de

acordo com as necessidades existentes.

Para Chiavenato (2008, p. 240), as organizacfes estdo preocupadas com resultados que serédo
alcancados em um determinado periodo, no desempenho e nos meios que seréo utilizados para colocar,
em prética, as competéncias individuais que cada pessoa oferece e agrega a organizacdo, além dos
fatores criticos de sucesso, ou seja, 0s aspectos para a empresa obter éxito e ter um bom desempenho
em seus resultados. A organizacao tem que priorizar as competéncias em seus processos, COmo recru-
tamento, avaliagéo, treinamento e remuneracao, pois é por meio deles que é possivel conhecer as com-
peténcias de cada individuo e orienta-las de acordo com as necessidades da fungéo/cargo de maneira
correta para alcancar objetivos e metas do negdcio. Nesse sentido, a Gestdo por Competéncias busca
focar e valorizar os esfor¢os e dedicagfes humanas, para que possam gerar as competéncias necesséa-
rias a realizag&o do trabalho em busca dos objetivos e metas operacionais e estratégicos da organizagao
(LERNER, 2002).

O SEBRAE (2018) ainda demonstra que investir no capital humano dentro das organizagfes é
de extrema importancia, pois, sem as pessoas, qualquer tecnologia nao funcionara. Isso porque quem
faz o sucesso/fracasso de uma empresa sado as pessoas, que trazem dentro de si valores, experiéncias,
culturas, expectativas e conhecimentos que sempre somardo dentro da organizagdo. As pessoas tém a
necessidade de integrar seus sonhos junto a projetos coletivos da organizacéo, utilizam seus talentos em

prol da empresa e séo leais aqueles que as respeitam e valorizam.

Revista de Gestdo e Estratégia - RGE| Vol.3 | N°. 1 | Ano 2021 | p. 6



Ana Paula Servilha; Angela Simone Ronqui Oliva

De acordo com Gramigna (2001, p.05), alguns indicadores de atratividade e manutencéao de

talentos dentro de uma organizagéo séo:
1. Politica de remuneracao, na qual sdo realizados reajustes de salarios e beneficios;

2. Oportunidade de desenvolvimento de carreiras: sendo avaliado o desempenho, meritocra-
cia e possibilidades de crescimento e mudancas de cargos;

3. Responsabilidades: pode-se ter a possibilidade de tomada de decis@es, liberdade e auto-
nomia para realizacao do trabalho;

4, Etica na realizacdo e no desenvolvimento do trabalho.

Ainda de acordo com Gramigna (2001), para a empresa reestruturar 0S processos e conseguir
aproveitar corretamente as competéncias de seu quadro funcional, € necessério analisar alguns pontos,

como:
1. Quem sao os profissionais da empresa e quais suas habilidades;
2. A empresa possui uma estratégia que consiga aproveitar seus colaboradores e seus po-
tenciais e suas competéncias;
3. Identificar os colaboradores potenciais e quais sdo 0s treinamentos necessarios;

O que é necessario mudar para buscar novas competéncias;

4
5.  Avaliar se o que foi investido em treinamentos esta gerando retorno;
6 Adotar um plano para formar sucessores;

7

Implementar um sistema de avaliacdo de desempenho de acordo com os objetivos da em-
presa,;
8. Utilizar um sistema de remuneracdo que atenda as necessidades da organizacdo e dos

colaboradores.

Dessa forma, podemos verificar que as empresas precisam investir cada vez mais no capital
humano, sabendo analisar corretamente quais sdo as habilidades, conhecimentos e experiéncias
necessarias para realizar as tarefas em cada area, possibilitando reter talentos que s@o essenciais para

0S negocios, além da melhoria continua da organizagéo e de bons resultados.

3. METODOLOGIA

Este trabalho foi desenvolvido por meio de um estudo de caso de implantagéo do programa de
Gestdo por Competéncias efetuado pela empresa de consultoria CH9 Consultores S/S Ltda, em uma
cooperativa de crédito que possui uma rede de agéncias no interior do estado de Sao Paulo, com objetivo
de analisar e demonstrar como esse programa foi importante para aumentar os resultados, de forma

expressiva, da agéncia na cidade de Assis/SP.

Além disso, foi realizada uma pesquisa bibliogréafica, que buscou informagdes em livros que abor-

dam temas como Competéncias, Gestao por Competéncias, aplicabilidade da Gestdo por Competéncias
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nas organizagdes, além de dados do 6rgdo SEBRAE (Servigo Brasileiro de Apoio as Micros e Pequenas

Empresas).

Lima (2004) destaca que pesquisa bibliografica é a atividade para busca e consulta de fontes
distintas de dados escritos, a qual tem o objetivo explicito de coletar materiais especificos ou genéricos
sobre um tema/assunto, caracterizando-se pela busca realizada em livros e documentos escritos de

informacé&o importantes para desenvolver a investigacao de um tema de interesse do pesquisador.

Conforme Santos (2000), a metodologia, refere-se as atividades realizadas e indispenséaveis para
a obtencdo de dados com os quais serdo descritos e analisados o0s raciocinios que resultardo em cada

parte de um trabalho final.

4 ANALISE DE RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Implantacao da Gestéao por Competéncias na cooperativa de crédito em Assis/SP

De acordo com o diretor de projetos da empresa CH9 CONSULTORES S/S LTDA, Piassa (2018),
responsavel pelo desenvolvimento e implantacdo da ferramenta de Gestdo por Competéncias na
cooperativa de crédito da cidade de Assis/SP, a Gestédo por Competéncias tem como objetivo estimular
0 desenvolvimento dos empregados e a implementacdo de ag¢bes que, efetivamente, contribuam com a

geracdo de valor sob o ponto da organizagao.

Visa a orientar os colaboradores sobre o que é esperado deles, estimulando o comportamento
positivo e reforcando acdes em conformidade com a estratégia da empresa na busca pela maximizacao
de resultados. Dessa forma, para essa ferramenta ter resultados positivos na cooperativa, precisa ter a
capacidade de atrair, desenvolver e manter pessoas que saibam utilizar e melhorar, a cada dia, suas

competéncias.

Nesse sentido, Piassa (2018) orientou a cooperativa que essa ferramenta é um processo
continuo, no qual sera possivel direcionar acdes de desenvolvimento para resultados eficazes, porém
deve-se seguir alguns critérios. S&8o eles: realizar o mapeamento das competéncias existentes de cada
capital humano existente dentro do posto de atendimento/ agéncia; analisar quais sdo as competéncias
necessarias dentro de cada cargo; e realizar a analise de seu desempenho, se esta compativél com seu

potencial, a fim de melhorar e desenvolver sua eficiéncia comercial.

Ainda conforme Piassa (2018), ao ano, devem ser realizadas duas avaliacdes dos colaboradores
ativos da organizagédo sendo: avaliacdo de Meio de Ciclo e a autoavaliacdo. Fica sob responsabilidade
do superior imediato na hierarquia funcional dentro da organizacdo/posto de atendimento, realizar a

avaliacdo de acordo com o0s seguintes aspectos:

A avaliacdo de Meio de Ciclo avalia as competéncias, permite que o gestor avalie o desempenho
de toda a equipe, realize ajustes de rota necessérios e faca feedbacks, a fim de atingir os resultados
coletivos. Ja na autoavaliagcdo, € realizada a analise do préprio avaliado quanto aos pontos fortes e

aspectos a serem desenvolvidos que afetam seu desenvolvimento e desempenho no trabalho. Existe
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também o ponto de calibragdo que busca equalizar discrepancias no processo avaliativo e ajustar

interpreta¢des muito rigidas ou muito positivas da atuagdo dos avaliados.
As competéncias avaliadas sdo as seguintes:

1. Comunicagao: o colaborador transmite as informagdes de maneira clara e objetiva, pri-

mando pela escuta;

2. Exceléncia profissional: possui dominio técnico para atuar nos processos necessarios da
funcao, utilizando os recursos disponiveis da melhor forma possivel, considerando as diretrizes internas

e externas e observando os objetivos, prazos e critérios de qualidades de suas entregas;

3. Melhoria continua: busca novos conhecimentos, melhorando, analisando e otimizando pro-

Cessos;

4, Foco no resultado: mobiliza esfor¢os para o alcance de metas e resultados douradouros e

concretos;

5. Trabalho em equipe: mantém bom relacionamento com a equipe e seus superiores, de

maneira a integrar esforgos rumo aos objetivos da empresa;

6. Foco nos clientes: foca as ag¢des diarias no atendimento das necessidades dos clientes,
atuando de forma alinhada ao negécio, cultura e valores, zelando pela identidade institucional da organi-
zacao.

Piassa (2018) ainda afirma que a Gestéo por Competéncias pode influenciar em cargos, carreiras
e remuneracdes e, nesse sentido, essa forma de gestéo possibilita que os processos gerem resultados
acima do planejado e, com isso, resulte na melhoria das lacunas/gaps encontradas, potencializando a

gualificacdo dos trabalhos e o desempenho organizacional. Os salarios poderao ser classificados como:

1. Saléario de Admissao: salario no inicio do nivel salarial estabelecido para o cargo, em que,
excepcionalmente, ocorrera admissédo com salério acima do previsto, em funcdo do grau de qualificacéo

e experiéncia exigida do candidato ou por contingéncia de mercado.

2. Salario por Promocao: o desempenho dos empregados sera aferido anualmente. Ha dois

tipos de Promocdao:

1) Promocdao Vertical (é a alteracdo do enquadramento funcional de um cargo para outro ime-
diatamente superior, contido na estrutura de cargos e salarios. Somente ocorrera caso exista a vaga no

cargo imediatamente superior);

2) Promocéo Horizontal (é a alteracdo do enquadramento funcional de um nivel salarial para

outro superior dentro da mesma classe salarial do cargo).

A empresa adotou também o Diario de Bordo, que € o instrumento de registro das ocorréncias
positivas e negativas do colaborador feitas pelo avaliador (superior imediato), na forma de histoérico,
servindo de base para reunibes de acompanhamento e para etapa de avaliagdo. Além disso, é importante
0 superior realizar um feedback, no qual ele expde como foi 0 desempenho e o que pode ser melhorado
(PIASSA, 2018).
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Para Piassa (2018), os resultados apresentados do desempenho representam, de forma con-
creta e objetiva, o que o avaliado é capaz de entregar. E algo que pode ser definido, acompanhado e
mensurado. Por esse motivo, 0 programa considera que a meta empresarial pode ser desdobrada para
todos os niveis da empresa.

As metas consideradas no Processo de Monitoramento de Resultados devem ser validadas
antes da contratacdo das metas previstas para o inicio de cada ciclo avaliativo, por grupo desighado pela
Diretoria e constituido por empregados que possuam conhecimento das atividades das areas e dos

objetivos do negdcio. Esse grupo deve avaliar a relevancia e tangibilidade das metas assumidas.

4.2 Anélise dos processos

Nesta pesquisa, por meio de referenciais bibliograficos, foram apresentados conceitos sobre a

ferramenta de Gestao por Competéncias e descritas as principais fung¢des, beneficios e como se aplicam.

As competéncias sdo fontes de valor, para a empresa e para o colaborador. Dessa forma,
analisamos que, quando uma organizacdo possui a ferramenta de Gestdo por Competéncias, ela
consegue aproveitar as competéncias individuais, coletivas e organizacionais dos colaboradores, que se
tornam mais engajados aos objetivos e metas da empresa, com mais iniciativas, proatividades e

responsabilidades.

Colaboradores motivados conseguem desenvolver melhor seus conhecimentos, utilizar
informacdes de forma mais eficiente e eficaz, reconhecendo o trabalho que desenvolve e o porqué de
desenvolvé-lo, utiliza suas habilidades, técnicas e capacidade, além de ter atitudes positivas e

determinacgdo para realizar um bom trabalho e, em contrapartida, séo reconhecidos por suas acoes.

Quando a organizagdo sabe classificar corretamente as competéncias existentes em seus
colaboradores, consegue desenvolver vantagem competitiva, pois isso permite que sejam definidos os
perfis necesséarios para desenvolver o trabalho na organizacdo, pontua onde os investimentos s&o
necessarios, gerencia os desempenhos alcancados e conscientiza os funcionarios de como sé&o

importantes para a empresa.

A cooperativa de crédito descrita no presente trabalho atua no mercado ha 28 anos e esta
presente em 14 cidades do interior de S&o Paulo. Investiu na ferramenta de Gestdo por Competéncias no
ano de 2018, visando melhorar sua capacidade financeira para poder se expandir e alcancar o

crescimento em ambito nacional.

No posto de atendimento localizado na cidade de Assis/SP, essa ferramenta veio com a proposta
de aproveitar o capital humano existente, compreendendo qual o perfil de cada um, verificando quais sédo
os pontos fortes, realocando em fun¢des mais compativeis com os perfis para, dessa forma, melhorar o
desempenho e alcancar as metas e objetivos propostos pela empresa. Resultados positivos sdo cobrados
dessa agéncia, pois € uma das maiores pracas comerciais existentes nessa organizacao, e precisa ser

destaque de resultados.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Em relag&o aos objetivos propostos, esta pesquisa foi satisfatoria ao levantar a maneira como a
ferramenta de Gestéo por Competéncias foi aplicada na cooperativa de crédito na cidade de Assis/SP.

Ao longo de dois anos, 0 posto de atendimento da cidade de Assis/SP conseguiu realocar os
colaboradores em determinadas funcdes, de acordo com suas competéncias. Atualmente, a implantacéo
dessa ferramenta auxiliou o0s objetivos esperados a serem alcancados, ja que houve a reducdo
significativa da rotatividade de colaboradores, as metas propostas foram superadas, ocorreu aumento da
produtividade e houve também aumento significativo nos itens: ativo total, patrimdnio liquido, opera¢cdes
de crédito, aumento de cooperados, além do resultado final.

Devido a esse resultado, evidencia-se que a Gestdo por Competéncias é imprescindivel para os
colaboradores e para a organizacdo. Quando o colaborador conhece os processos institucionais, bem
como suas atribuigdes, € possivel que exerca sua funcdo de forma mais assertiva e com maior qualidade,

podendo ter um maior reconhecimento por isso.

O alinhamento entre as areas da organizacao deve ser integrado, uma vez que a instituicao é
um sistema interdependente. Cada colaborador tem papel fundamental para a empresa, por isso,
executando bem o seu trabalho, esté contribuindo ativamente para a concretizacéo dos objetivos e metas.

As competéncias de cada colaborador precisam ser mapeadas e deverdo estar alinhadas a
missdo, visdo, aos valores e direcionamentos estratégicos da organizacao. A Gestao por Competéncias
busca identificar o desenvolvimento do empregado nos seus conhecimentos, habilidades e atitudes,
analisando esses aspectos com 0s comportamentos evidenciados, permitindo a identificacdo dos pontos
fortes e dos aspectos a serem desenvolvidos ainda pelo empregado, comparando se estdo de acordo

com padréo proposto (comportamento esperado).

A Gestéo por Competéncias permite a criacdo de metas individuais, vinculadas as necessidades
do negobcio, da area organizacional, as quais permitem que as entregas individuais impulsionem os

resultados da empresa.

Para que a Gestdo por Competéncias seja eficaz, as organiza¢des precisam ter condicdes e
instrumentos para desenvolver iniciativas e responsabilidades, espaco e tempo para treinamentos e

capacitacdes. Com isso, pode-se obter colaboradores mais capacitados para o trabalho otimizado.

Nesse sentido, a Gestdo por Competéncia é de extrema importancia, porque trata-se de um
sistema eficiente, que garante ndo so resultado para a empresa, por meio do atingimento de suas metas
e objetivos, sendo cada dia mais eficiente e eficaz, como também o desenvolvimento profissional aos
colaboradores, por meio de promoc¢des ou melhores remuneracdes e reconhecimentos. O resultado po-

sitivo, portanto, advém da melhora do conjunto.
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