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RESUMO

Nos ultimos anos, as organizacfes estdo buscando alternativas para aperfeicoar e
acompanhar o desempenho das atividades dos seus empregados. Investe-se muito em
profissionais qualificados em gestdo de recursos humanos e em diversos sistemas
informatizados a fim de trazer melhores informac6es para os dirigentes das organizacoes.
A implantacdo de ferramentas para padronizar o gerenciamento de competéncias e
resultados, é fundamental para a manutencdo das organizacbes e também para a
manutencdo dos empregos, uma vez que todos os empregados devem conhecer o0 que a
organizagao espera receber das competéncias dos empregados contratados. Os Correios
possuem um sistema de acompanhamento das rotinas de trabalho aplicado a todos os
empregados, uma metodologia que pode ser utilizada por diversas empresas, tanto
publicas como privadas. O trabalho proposto visa identificar se os empregados dos
Correios possuem conhecimentos sobre o sistema de Gerenciamento de Competéncias e
Resultados GCRWEB, sua metodologia de aplicacao e seus resultados. Para alcancar este
objetivo seré realizada uma pesquisa de natureza quantitativa e qualitativa, com apoio de
referéncias tedricas. A coleta de dados ocorrerad por meio da aplicacdo de um questionario
e os dados serdo tabulados no sistema Microsoft Excel. Finalmente, foi concluido que o
Sistema GCRWERB, atende as expectativas da empresa, onde de acordo com a pesquisa,
a maioria dos empregados respondeu as perguntas do questionario de forma a concordar
com a utilizacdo proposta da ferramenta.

Palavras-chave: Avaliacdo; Competéncias; Resultados.



ABSTRACT

In recent years, organizations are seeking alternatives to improve and monitor the
performance of their employees' activities. It is investing heavily in qualified human
resource management professionals and in various computer systems in order to bring
better information to the leaders of organizations. The implementation of tools to
standardize the management of competencies and results is fundamental for the
maintenance of organizations and also for the maintenance of jobs, since all employees
must know what the organization expects to receive from the skills of the employees
hired. The Post Office has a system of monitoring the work routines applied to all
employees, a methodology that can be used by several companies, both public and
private. The proposed work aims to identify if the employees of the Post Office have
knowledge about the GCRWEB Competency and Results Management system, its
application methodology and its results. To reach this objective will be carried out a
research of quantitative and qualitative nature, with the support of theoretical references.
Data collection will occur through the application of a questionnaire and the data will be
tabulated in the Microsoft Excel system. Finally, it was concluded that the GCRWEB
System, fulfills the expectations of the company, where according to the research, most
of the employees answered the questions of the questionnaire in order to agree with the
proposed use of the tool.

Keywords: Evaluation; Skills; Results.
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1 INTRODUCAO

A complexidade advinda pelas novas tecnologias e a velocidade das
transformacdes leva as organizagOes a buscarem novos desafios. Para lograrem sucesso
nos negocios e manter a competitividade no mercado, faz-se cada vez mais necessario
definir estratégias focadas naquilo que ¢ essencial e vital.

Chiavenato (2010, p.42) resume: “na era da informagao, lidar com pessoas deixou
de ser um problema e passou a ser a solucdo para as organizagdes. Deixou de ser um
desafio e passou a ser a vantagem competitiva para as organizagdes bem sucedidas”.

Saber criar, inovar, encontrar o diferencial competitivo depende das competéncias
organizacionais e humanas. Assim sendo, o termo competéncia ganha destaque, seja no
plano de negdcios, da organizacdo ou das pessoas. Alinhar as pessoas, desempenho,
competéncias humanas as estratégias do negdcio e objetivos organizacionais continua a
ser o grande desafio da gestdo de pessoas.

Sobre essa questdo, o trecho da obra de Alessandra Ruano nos ensina que:

O entendimento da competéncia passa pela visdo da dimensdo estratégica
(corporativa) e da dimensdo individual. A primeira trata das competéncias
organizacionais e se refere a empresa como um todo. A segunda trata da
competéncia das pessoas que trabalham na organizacgéo (2007, p. 10).

Atualmente, a gestdo das competéncias passou a ser um tema muito discutido no
meio académico e corporativo. Desta forma, o conceito de competéncia passa a ser um
elemento referencial para a gestéo de carreiras e acdes de treinamento e desenvolvimento.

No entanto, percebe-se que as empresas que adotaram tal modelo de gestdo ndo se

consideram totalmente ajustadas.

A década de 1990 mostrou que os modelos de recursos humanos baseados em
obediéncia + fidelidade = sobrevivéncia nas empresas ja ndo tém sentido. O
novo paradigma emergente de explicitacdo do novo contrato de trabalho
(resultados = oportunidade) é a substituicdo de controles sobre o processo pela
negociacéo e pelo controle dos resultados. (Trasatti, 2005:37)

Cada individuo possui suas préoprias caracteristicas que sdo adquiridas ao longo de
suas vidas. O conjunto dessas caracteristicas formam as competéncias. Profissionais
competentes sdo disputados pelo mercado, pois sdo elas que fazem a diferenga nos

resultados alcangados em uma empresa.
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“A variabilidade humana é enorme: as diferencas individuais tanto no plano
fisico (estatura, peso, compleicdo fisica, forca, acuidade visual e auditiva,
resisténcia a fadiga etc.), como no plano psicoldgico (temperamento, carater,
inteligéncia, aptid@es, habilidade mentais etc.), levam as pessoas a se
comportarem diferentemente com maior ou menor sucesso nas organizacdes.
As pessoas diferem entre si tanto na capacidade para aprender uma tarefa
como na maneira de realiza-la apos a aprendizagem. A estimacao aprioristica
dessas duas variaveis — tempo de aprendizagem e nivel de execucdo — ¢ tarefa
da selecdo de pessoal”. Chiavenato 2002.

Porém hé de se ressaltar que h&d uma grande dificuldade em medir o desempenho
das competéncias dos empregados, de modo que fique claro ao empregado, como ele
estara sendo avaliado e quais sdo as metas propostas, ou seja, que o empregado saiba
exatamente 0 que entregar para a organizagao.

Para Gramigna (2002), a gestdo por competéncias € um programa que se instala
através de etapas que se sucedem de forma simultanea ou passo a passo e, para que tenha
sucesso, 0 envolvimento e a adesdo das pessoas-chave da administracdo e dos postos de
trabalho s&o fundamentais.

Neste trabalho serd abordado o método utilizado pelos Correios para analise dos
desempenhos individuais e dos resultados das préaticas gerenciais. O Gerenciamento de
Competéncias e Resultados (GRC) é efetuado atualmente por um sistema chamado
GCRWEB. O GCRWEB é um sistema online, com avaliacdo anual e acompanhamento
trimestral utilizando-se duas dimensdes para a Avaliacdo do Desempenho Profissional:

Metas e Competéncias.

1.1 Justificativa

A escolha do tema do ponto de vista pessoal deve-se a experiéncia profissional
vivenciada nos Correios, a qual permite alguns guestionamentos sobre a forma como é
praticada a gestdo de competéncias. Também pelo desafio de poder estudar as
competéncias profissionais da empresa.

Do ponto de vista organizacional, é fundamental conhecer como uma organizagéo,
ao implantar um modelo de gestdo de pessoas por competéncia, viabiliza o
desenvolvimento de sua forca de trabalho.

Do ponto de vista académico também é significativo, sobretudo ao ampliar os

estudos sobre modelo de gestdo de pessoas por competéncias em organizac¢des publicas.
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1.2 Definicédo do Problema

Atualmente, uma das grandes dificuldades encontradas pelas organizacdes esta em
medir o desempenho das competéncias dos empregados, de modo que fique claro ao
empregado, como ele estard sendo avaliado e quais sdo as metas propostas, ou seja, que

0 empregado saiba exatamente 0 que entregar para a organizacao.

1.3 Hipoteses do Problema de Pesquisa

A principio verifica-se que a ferramenta utilizada pelos Correios para o
Gerenciamento de Competéncias e Resultados parece ser bastante consistente e de facil
utilizacdo pelos gestores, bem como de facil interpretacéo por todos os colaboradores.

1.4 Objetivo Geral

Identificar por meio de uma pesquisa se 0s empregados das areas operacionais e
administrativas dos Correios possuem as mesmas informacdes e entendimento sobre o
sistema de avaliacdo utilizado pela empresa, mais especificamente sua metodologia de
aplicacdo e seus resultados, que sdo realizados no GCRWEB ap0s o cadastro do plano de

trabalho do empregado no sistema.

1.5 Objetivos Especificos

- Verificar o conhecimento dos empregados acerca do Sistema;
- Averiguar se 0s mesmos conhecem as competéncias necessarias para desempenhar o
seu trabalho;

- Avaliar se o sistema permite que os procedimentos sejam padronizados para se evitar
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possiveis erros de avaliacao;

- Verificar se o sistema contribui para o desenvolvimento do papel do gestor como Lider
Educador;

- Verificar se ha transparéncia na realizacdo do processo de Gerenciamento de
Competéncias e Resultados e se € possivel por meio do sistema;

- Avaliar a utilizacdo dessa ferramenta para processos de ascensao profissional.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

De forma a contribuir para a construcao tedrica do presente trabalho, foram

coletadas pelo pesquisador literatura de diversos autores.

2.1 Gestao de Competéncias

A atividade de gerir pessoas € necessario em todas as empresas. De acordo com
Chiavenato (2010), gestdo de pessoas € uma area contingencial e situacional, pois
depende de diversos fatores como: cultura, negécio, estrutura, tecnologia, processos e
estilos de gestdo que sdo itens préprios utilizados em cada organizagdo.

O setor publico é responsavel por desenvolver e implantar diversas préaticas e
ferramentas utilizadas hoje em dia por todos, um exemplo disso € o grafico de Gantt,
utilizado primeiramente para uma obra publica, a represa de Hoover Dam no Colorado.
Esse € um dos motivos de estudarmos a gestdo em empresas publicas, a grande maioria
dos projetos da humanidade sdo obras criadas e implementadas pelo setor publico:
construcdo de escolas, estradas, universidades, aeroportos, hidroelétricas, além de alguns
programas econémicos governamentais e etc., tornando o setor publico um grande
laboratdrio gerador do conhecimento em gestdo. (CARNEIRO, 2010).

Atividades como treinamentos, palestras, reunides etc, sdo utilizadas pelas
empresas para moldar o perfil desejado dos seus empregados. Segundo Paludo (2013), o
objetivo da empresa é atingir as metas propostas no planejamento estratégico, para isso é
necessario um sistema avancado para medir o desempenho e as competéncias de cada
empregado. De acordo com Gil (2001, p. 148), “entre o desempenho real e o desempenho
esperado, costuma ocorrer um hiato, que pode ser designado como discrepancia de
desempenho”.

Ainda de acordo com Chiavenato (2009, p.184), “competéncia significa a
qualidade que uma pessoa possui e que é percebida pelos outros. Ndo adianta possuir
competéncias, € necessario que outras pessoas reconhegam a sua existéncia”. As

competéncias mudam com o passar do tempo surgindo assim, a necessidade de mapear e
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identificar continuamente as competéncias necessarias ao sucesso da organizagédo e das

pessoas.

2.2 Conhecimento, Habilidade e Atitude

A competéncia é formada pelo conjunto de conhecimento, habilidade e atitude,
conhecidos por muitos como (CHA- conhecimento, habilidade e atitude). Todo o
conhecimento adquirido pelo individuo, sua habilidade de saber fazer com base no que
ja conhece e sua atitude perante uma atividade é que definird sua competéncia.

De acordo com Fleury (2001), o conceito de competéncia € pensado como um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam um alto desempenho,
podemos considerar a competéncia como sendo um estoque de recursos que o individuo
possui. A avaliacdo das competéncias individuais é feita em relacdo ao conjunto de
tarefas do cargo ou da posi¢cdo ocupada pela pessoa.

Cada individuo deve ter suas competéncias adequadas ao trabalho que desempenha
na organizacgdo. Para isso o ambiente de trabalho deve ser estimulante e agregar valor as
pessoas e a organizacdo, sendo ajustado pelos lideres e pela area de Gestdo de Pessoas.

Profissionais talentosos sdo aqueles que apresentam habilidades técnicas e também
comportamentais diferenciadas, que se relacionam dentro da organizacdo sem perder o
foco no trabalho e se mantém engajados nos objetivos e necessidades da empresa.

Segundo Leme (2006, p. 03):

O Conhecimento é o saber, o que aprendemos nas escolas, universidades, nos
livros, no trabalho, na escola da vida. Sabemos muito, mas ndo utilizamos tudo
0 que sabemos.

A Habilidade é o saber fazer, tudo o que utilizamos dos nossos conhecimentos
no dia-a-dia.

Ja a atitude é o que nos leva a exercitar a nossa habilidade de um determinado
conhecimento, pois ela é o querer fazer.

2.3 Feedback

Como forma de mensurar o desempenho, é necessario monitorar a execu¢do dos

trabalhos e o rendimento dos avaliados, verificar os resultados alcangados e comparar



18

com 0s objetivos previamente estabelecidos pela empresa. O gestor informara
individualmente o resultado por meio de criticas (feedback). Esse feedback pode ocorrer
através de comentario, critica ou elogio sobre o desempenho das a¢des desenvolvidas.
Esse retorno ocorre de forma verbal ou escrita, ou ainda através de ambas as opg¢oes.

De acordo com Bee (1996), criticar faz parte da comunicacao efetiva. Quando o
objetivo é influenciar pessoas no trabalho, criticar adequadamente € a habilidade
interpessoal mais significativa que se pode desenvolver.

Uma critica construtiva, tem como finalidade construir um comportamento sobre
aquilo que é bom e planejar um crescimento. O gestor deve acompanhar o
desenvolvimento da equipe e dar feedback sempre que necessario, pois um colaborador
com desempenho insatisfatorio, acaba prejudicando parte da equipe de trabalho.

Trabalho em equipe exige: competéncia, amabilidade e prestimosidade dos
gerentes; e exige dos empregados: comprometimento, honestidade e maturidade,
reforcando a confianga mutua e facilitando o alcance das metas pretendidas. (PALUDO,
2013).

Ha& de se destacar que os gestores devem saber lidar com cada individuo de sua

equipe de forma particular.

A variabilidade humana € enorme: as diferencas individuais tanto no plano
fisico (estatura, peso, compleicdo fisica, forca, acuidade visual e auditiva,
resisténcia a fadiga etc.), como no plano psicolégico (temperamento, carater,
inteligéncia, aptiddes, habilidade mentais etc.), levam as pessoas a se
comportarem diferentemente com maior ou menor sucesso nas organizacgdes.
As pessoas diferem entre si tanto na capacidade para aprender uma tarefa como
na maneira de realiza-la ap6s a aprendizagem. A estimacdao aprioristica dessas
duas varidveis — tempo de aprendizagem e nivel de execucdo — é tarefa da
selecdo de pessoal. (Chiavenato 2002).

“Ninguém ¢ igual a ninguém. Todo o ser humano ¢ um estranho impar.” Carlos
Drummond de Andrade.

A diversidade de interesses percebidos entre os individuos autoriza aceitar, de
forma razoavelmente convincente, que, como as pessoas nao fazem as mesmas
coisas pelos mesmos motivos, tratd-las em pé de igualdade significa negar a
realidade das diferencas individuais, portanto incidir no maior erro que se
possa cometer quando se interage com elas. Ninguém pode negar que uma
simples acéo de quem quer que seja possa ter inimeras explicagdes diferentes.
(Bergamini 2008, p. xi).

E valioso ao gestor descobrir talentos dentro de sua equipe.

Gerir talento humano esta se tornando indispensavel para o sucesso das
organizages. Ter pessoas ndo significa necessariamente ter talentos. E qual a
diferenga entre pessoas e talentos? Um talento é sempre um tipo especial de
pessoa. E nem sempre toda pessoa é um talento. Para ter talento a pessoa
precisa ter algum diferencial que a valorize. (Chiavenato, 2004).
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Apods falar de competéncias e dos individuos é necessario conhecer sobre as metas
para se atingir o planejamento estratégico da empresa. Empresas de alto desempenho
monitoram continuamente o ambiente e procuram, por meio de um planejamento

estratégico flexivel, manter-se adequadas ao ambiente em evolugdo. (KOTLER, 2000).

Todos precisam reunir pessoas, cada uma com um conhecimento diferente,
para um desempenho conjunto. Todos necessitam tornar forcas humanas
produtivas no desempenho e as fraquezas irrelevantes. Todos tém que
determinar que resultados sdo desejados na organizacdo e entdo definir
objetivos. Todos sdo responsaveis pela determinacdo daquilo que chamo de
teoria do negocio, isto &, as hipoteses sobre as quais a empresa baseia seu
desempenho e as suas acdes e aquelas feitas pela organizagdo para decidir o
que ndo fazer. (Drucker, 1999: 207)

Os objetivos devem definir o resultado desejado e representar uma diretriz, um
norte, as previsoes de futuro e servir para avaliar o cenario e o resultado dos planos.

Segundo Paludo (2013), Os objetivos representam uma diretriz, um norte, referem-
se a previsdes de futuro e sdo muito importantes para avaliar os resultado dos planos. Os
objetivos necessitam ser claros, mensuraveis, e devem refletir as ambicGes da instituicéo.

Segundo Barreto, Moraes e Santana (2012, p. 101):

Em um passado ndo muito distante o ser humano dentro das organizagdes era
referenciado apenas como uma peca da grande engrenagem. Os estudos das
relagBes humanas somadas aos conceitos das ciéncias sociais trouxeram uma
nova perspectiva sobre a importancia das pessoas no contexto organizacional
e o forte impacto que o desempenho humano exerce sobre os resultados
organizacionais.

2.4 Avaliacao de Desempenho

Avaliar quer dizer medir, mensurar, julgar, comparar ou conferir. Avaliacdo, num
sentido geral, significa apreciar um ser, situacdo ou atividade, analisando os fatores ou
elementos que o formam, conferindo-lhe um valor justo.

Segundo Chiavenato (2010, p. 241):

A avaliacdo do desempenho e uma apreciacao sistematica do desempenho de
cada pessoa, em funcdo das atividades que ela desempenha, das metas e
resultados a serem alcancados, das competéncias que ela oferece e do seu
potencial de desenvolvimento. A avaliagdo de desempenho e um processo que
serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de uma
pessoa e, sobretudo, qual e a sua contribui¢do para o negdcio da organizacao.

O desempenho segundo Bohmerwald (1996) significa o resultado do trabalho ou
atuacdo, mensurando os resultados (quantitativos e qualitativos), da capacidade (conjunto
do potencial, conhecimento e habilidades) e das atitudes.
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A avaliacdo, quando realizada de forma positiva, tem muitos beneficios para a
organizacao e para seus empregados. Dentre numerosos outros beneficios, a vantagem
principal da avaliacdo € permitir que o desempenho se otimize, o que beneficiara a todos.
Essa é a principal razdo da avaliacdo, o feedback, referente a qualidade do desempenho.
Esse € um ponto central no gerenciamento moderno. (GILLEN, 1995).

O processo de avaliar pode ser entendido como as atividades de medir, mensurar,
julgar, comparar ou conferir. De um modo geral, avaliacdo, significa apreciar um ser,
uma situacdo ou uma atividade, levando-se em conta os fatores ou elementos que o
formam, conferindo-lhe um valor justo.

Para Lucena (1992, p. 77), “avaliacao ¢ a verificagdo formal e permanente dos
resultados alcangados comparados com os padrdoes de desempenho estabelecidos™ ja
desempenho abrange a atuacdo do empregado em seu local de trabalho e € representado
por suas atividades.

A avaliagdo o desempenho na gestdo de pessoas opera como um integrador de
diversas praticas na empresa e podem ser utilizadas tanto na mensuragédo de resultados
quanto para aperfeicoamento de diversos sistemas internos.

Segundo Fernandes (2013), empresas publicas aplicam provas como elemento de
selecdo, 0s concursos publicos, para apos realizar a contratagdo de seus empregados, onde
apos a contratacdo o candidato classificado ainda passa por um periodo de experiéncia
ou estagio probatorio, onde nesse periodo sera avaliado pelo seu gestor.

Um dos grandes desafios de qualquer gestor é lidar com as pessoas de um modo
eficiente. E para que as organizacdes sejam eficientes € necessaria uma solida estrutura
de suporte, normalmente oferecida através da area de Recursos Humanos, provendo
mecanismos de avaliacdo de desempenho, programas de treinamento, processos de
comunicacdo, sistemas de remuneracdo e beneficios e outros instrumentos. Mas, o
desafio maior esta nas méaos daquele que exerce influéncia direta sobre o colaborador.
Tudo o que a empresa oferece vai por dgua abaixo se esse gestor ndo fizer o seu papel
eficientemente, se ndo compreender que seu trabalho é primordialmente lidar com gente.
(XAVIER 2006).

Para que o processo de avaliacdo de desempenho ocorra com sucesso € necessario
a participacdo de todos os envolvidos e que haja nessa interagdo COMpPromisso,
maturidade, sinceridade e uma verdadeira abertura ao feedback e ao crescimento e

desenvolvimento pessoal e profissional.
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3 METODOLOGIA

A partir da definicdo dos objetivos propostos, uma pesquisa descritiva sera
realizada utilizando-se de dados gquantitativos, coletados por meio de um questionario e
também de dados qualitativos, onde os resultados obtidos serdo classificados, facilitando
assim sua posterior tabulacdo apresentacdo. A pesquisa também pode ser classificada
como bibliogréfica, realizada através do referencial teorico baseado em livros e manuais.

De acordo com Gil (2002), as pesquisas descritivas possuem como objetivo
principal a descricdo de caracteristicas de determinada populagéo, utilizando técnicas
padronizadas de coleta de dados, como questionarios e observacdo sistematica. Ele
também descreve as pesquisas quantitativas quando hd uma relacdo dinamica com o
mundo real e o sujeito que ndo pode ser traduzido em numeros e ndo requer o uso de
métodos e técnicas estatisticas, e as pesquisas quantitativas as que consideram aquilo que
pode ser quantificAvel, ou seja aquilo que se pode traduzir em nameros, opinides e
informacdes de modo que se possam classifica-las e analisa-las.

Pode-se dizer resumidamente, que a pesquisa quantitativa, trata de fatos e a
pesquisa qualitativa trata de fendmenos. (KAUARK, MANHAES e MEDEIROS, 2010).

Goldenberg (2000, p. 86), “questionarios podem ser estruturados de diversas
maneiras, podendo ser rigidamente padronizados”, conforme o utilizado, onde as
perguntas sdo apresentadas a todas as pessoas exatamente com as mesmas palavras e na
mesma ordem, assegurando que todos os entrevistados respondam as mesmas perguntas.

Para realizacdo da pesquisa foi construido um questionario como forma de um
instrumento de coleta de dados, este foi estruturado na forma de questGes de multipla
escolha.

O questionério foi enviado via e-mail para as 75 unidades que compde a Regido de
Atendimento do Sul de Minas, onde trabalham atualmente 432 (quatrocentos e trinta e
dois) colaboradores, envolvendo publico administrativo, atendimento e operacional.

Do total de 432 (quatrocentos e trinta e dois) empregados que receberam as
pesquisas, 304 (trezentos e quatro) empregados responderam.

Esta pesquisa busca validar se 0s objetivos propostos pelo Sistema de
Gerenciamento de Competéncias (GCRWEB) atualmente implementado nos Correios, e
se 0s empregados das areas administrativas, de atendimento e operacionais possuem

conhecimentos sobre o0 mesmo, sua metodologia de aplicagéo e seus resultados.
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Para analise dos dados coletados, 0s mesmos serdo transcritos para uma planilha
no sistema MS-Excel e trabalhados para elaboracdo de planilhas quantitativa e gréafica

comparativa.
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4 A EMPRESA

De acordo com informacgfes obtidas no site da Empresa, abaixo serd descrito o
historico da Instituigéo.

Os Correios tiveram sua origem no Brasil em 25 de janeiro de 1663 e, desde entéo,
vém se modernizando, criando e disponibilizando servigcos de qualidade que
correspondam as expectativas dos seus clientes.

A empresa realiza importante funcdo de integracdo e de inclusdo social, papel
indispensavel para o desenvolvimento nacional. Na composi¢do do seu faturamento,
aufere 54,3% da receita com 0s servigos exclusivos (carta, telegrama e correspondéncia
agrupada), de modo que a reserva de mercado desses trés servigos € fator essencial para
a sobrevivéncia e para a garantia da universalizacdo dos servicos postais.

Lado a lado com a vertente social, os Correios oferecem solucBes, com tecnologia
de ponta, para atender as necessidades de comunicagdo das empresas e instituicbes em
um mercado cada vez mais competitivo. E o caso do Sedex, criado em 1982, que se tornou
um dos principais produtos da empresa e lidera o setor de encomendas expressas no
Brasil. Nos Gltimos anos, o0 servico passou a contar com outras modalidades, como o
Sedex 10, Sedex 12, Sedex Hoje e Sedex Mundi, agilizando ainda mais a entrega de
encomendas.

Devido a forte capilaridade da empresa, a prestacdo de servicos financeiros nas
agéncias dos Correios constitui-se, cada vez mais, numa importante contribuicdo para a
inclusdo bancéria de milhdes de brasileiros. Desde a criacdo do Banco Postal, milhares
de pessoas, que antes tinham que se deslocar para uma cidade vizinha para realizar uma
simples operacao bancéria, agora contam com a comodidade de tudo poder ser feito na
prépria cidade onde moram.

Impulsionados pelas mudangas tecnoldgicas, econdmicas e sociais, 0s Correios
iniciaram em 2011 um profundo processo de modernizacdo. Com a sangdo da Lei
12.490/11, a empresa teve seu campo de atuagdo ampliado e foi dotada de ferramentas
modernas de gestdo corporativa para enfrentar a concorréncia com a prestacdo de servicos
mais ageis e eficientes para toda a sociedade.

Com a nova lei, os Correios podem atuar no exterior e nos segmentos postais de

servicos eletronicos, financeiros e de logistica integrada; constituir subsidiarias, adquirir
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controle ou participacdo aciondria em empresas ja estabelecidas e firmar parcerias
comerciais que agreguem valor a sua marca e a sua rede de atendimento.

Essa nova postura contribuira para que a ECT se torne uma empresa de “classe
mundial”, destacada por suas praticas e resultados, a altura da confianca que o cidadéo

brasileiro sempre depositou nos Correios.

4.1 ldentidade Corporativa

Negdcio
Solucdes que aproximam.
Misséo
Conectar pessoas, instituicGes e negocios por meio de solugdes postais e logisticas
acessiveis, confiaveis e competitivas.
Viséo
Ser a primeira escolha do cliente nos produtos e servigos oferecidos.
Valores
e Integridade em todas as relacBGes, pautada na ética, na transparéncia e na
honestidade;
e Respeito as pessoas, valorizando suas competéncias e prezando por um ambiente
justo e seguro;
e Compromisso com o resultado, assegurando retornos consistentes a sociedade;
¢ Responsabilidade na prestacdo de servi¢os e no uso consciente de recursos para
assegurar a sustentabilidade do negécio;
e Orgulho em servir a sociedade e pertencer aos Correios;

¢ Orientacao ao futuro para responder as necessidades dos clientes com agilidade.
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4.2 Estrutura Organizacional

A estrutura organizacional dos Correios compreende o conjunto ordenado de
responsabilidades, autoridades, vinculag@es hierarquicas, funcdes e descritivo das areas e
Orgéos.

A Diretoria-Executiva da empresa é constituida pela Presidéncia e por oito Vice-
Presidéncias: Vice-presidéncia de Administracdo, Vice-presidéncia de Gestdo Estratégica
de Pessoas, Vice-presidéncia de Financas e Controladoria, Vice-presidéncia de
Tecnologia da Informacdo, Vice-presidéncia de Operacdes, Vice-presidéncia de
Negadcios Publicos, Vice-presidéncia Comercial.

Ha 28 Superintendéncias Estaduais de Opera¢des. O Estado de Sdo Paulo € dividido
em duas Superintendéncias: Sdo Paulo Metropolitana (com atuacdo na capital, Grande
Séo Paulo, Vale do Ribeira, Baixada Santista, Litoral Sul e Alto Tieté) e S&o Paulo
Interior, responsavel pelos demais municipios. A Superintendéncia Estadual de
Operacdes de Brasilia abrange o Distrito Federal e alguns municipios do interior do
Estado de Goias. As demais Superintendéncias atuam na area correspondente aos limites
geogréficos dos respectivos Estados. Sao elas: Acre, Alagoas, Amazonas, Amap4, Bahia,
Ceard, Espirito Santo, Goiads, Maranhdo, Mato Grosso, Mato Grosso do Sul, Minas
Gerais, Para, Paraiba, Parana, Pernambuco, Piaui, Rio Grande do Norte, Rio Grande do

Sul, Rio de Janeiro, Ronddnia, Roraima, Santa Catarina, Sergipe e Tocantins.
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Fonte: http://www.correios.com.br/sobre-os-correios/acesso-a-informacao/organograma-dos-correios

Figura 1: Organograma
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4.3 Universidade Corporativa

Desde sua fundacédo, em 1969, a Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos - ECT
investe em recursos humanos, visando a formacao de pessoal especializado e a melhoria
da qualidade operacional.

No final da década de 70, a ECT passa a dispor de dois 6rgdos para treinamento e
desenvolvimento de seus empregados: a Escola Superior de Administracdo Postal -
ESAP, voltada ao ensino do pessoal de nivel superior e o Departamento de Recursos
Humanos - DRH, com representacdes regionais para treinarem empregados de nivel
basico, médio e técnico.

Nos anos seguintes, em virtude da concorréncia ter se tornado mais agressiva, a
ECT aumentou a receita operacional destinada as atividades de treinamento e amadureceu
a idéia de conceber uma orientacdo Unica para o setor de educacdo empresarial, a qual
caberia a funcdo de preencher as lacunas deixadas pelo entdo sistema vigente. Em termos
praticos, era preciso alinhar os programas educacionais com as estratégias da Empresa e
também ampliar o pablico alvo desses programas.

A essas necessidades somou-se o fato de que nos ultimos anos tomou lugar uma
verdadeira multiplicagdo de universidades corporativas, sistema adotado por grandes
empresas estrangeiras e nacionais. E nesse cenéario que, em dezembro de 2001, a
Universidade Corporativa dos Correios-UNICO foi criada, com intuito de unificar as

acOes educacionais dentro da Empresa e estendé-las para toda a cadeia de valor.

Missao:

Construir o conhecimento organizacional com base nas competéncias requeridas para
sustentabilidade dos negécios da ECT.

Visao:

Ser referencial de exceléncia em educacgéo corporativa no Brasil.
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5 SISTEMA DE GERENCIAMENTO DE COMPETENCIAS E RESULTADOS

Para acompanhar o desempenho dos seus empregados os Correios dispdem de uma
ferramenta de gestdo que possibilita avaliar periodicamente o seu desempenho relativo as
suas metas e competéncias, 0 GCR — Gerenciamento de competéncias e resultados. Com
ele, o gestor podera valorizar e desenvolver as pessoas de sua equipe, bem como,
identificar a contribuicao de cada um no alcance do objetivo da ECT.

De acordo com os Manuais internos da Instituicdo, sdo descritos 0s processos

abaixo:
5.1 Etapas do Processo de Avaliacdo do Desempenho

A avaliacao de desempenho é composta de trés etapas:

- ‘ b, g
\%@

===

Figura 2: Etapas do Processo de Avaliacdo
Fonte: Manual de Pessoal Manpes

Planejamento: Nesta etapa, € estabelecido junto com o empregado as metas individuais
a serem atingidas e selecionadas as competéncias definidas para o grupo de atividades.
Este é o momento em que se elabora o plano de trabalho da equipe.

Acompanhamento: Nesta etapa, sdo acompanhados os resultados parciais da realizacéo
das atividades contidas no plano de trabalho durante o periodo avaliativo para verificar o

desempenho do empregado quanto as metas e competéncias estabelecidas.
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Avaliacdo dos Resultados: Esta € a etapa em que se avalia os resultados do GCR

demonstrados pelos empregados, quanto aos resultados de desempenho das metas e da

pratica das competéncias profissionais requeridas para o exercicio das atividades.
5.2 Caracteristicas e Vantagens do Sistema GCRWEB

No quadro a seguir veja as caracteristicas e vantagens do Sistema GCRWEB, de acordo

com Manuais Internos:

Caracteristicas

Sistema on-line.

Avaliacdo anual.

Acompanhamento do desempenho do
empregado trimestralmente de forma

obrigatoria, efetuando pelo menos um
registro

Avaliacdo dos empregados com mais de
90 dias de trabalho.

Defini¢do de um plano de
desenvolvimento para o avaliado que
eventualmente venha obter resultado
final de desempenho “Tende a
Qualificagdo” e “Nao Alinhado”.

Tabela 1: Caracteristicas e Vantagens do GCRWEB

Fonte: construido pelo autor

Vantagens

Alimentacdo automatica no sistema de
RH:;

Facilidade de acesso;

Menu de acesso rapido via Intranet
Melhoria da usabilidade;

Relatdrios gerenciais acessiveis em toda
arede;

Maior periodo avaliativo;
Maior consisténcia dos dados;

Controle do registro do Plano de
Trabalho no periodo avaliativo;
Garantia da préatica do Feedback;
Maior consisténcia dos dados;

Valorizagéo e desenvolvimento do
empregado

O GCR utiliza duas dimensdes para a Avaliagdo do Desempenho Profissional:

Metas e Competéncias.
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5.3 Metas

De acordo com o Manual de Pessoal dos Correios:

- Meta: E uma agdo voltada para o alcance de um determinado indicador
num determinado periodo de tempo.

- Meta Padrdo: E uma acdo voltada para o alcance de um determinado
indicador, idéntica para todos os empregados de unidades cujas atividades s&o similares
num determinado periodo de tempo, garantindo assim que empregados que trabalham
realizando atividades do mesmo macro processo, tenham metas semelhantes.

O conceito se baseia na premissa de que, na maioria das situacdes, alguns
desempenhos estardo dentro da faixa esperada de execucdo do propdsito da funcéo,
outros poderdo excedé-lo e outros, ainda ficardo aquém do esperado (GILLEN, 1995).

A maneira de verificar se uma meta esta elaborada corretamente é por meio dos
critérios de elaboracdo que visam mostrar o resultado e facilitam sua afericao.

Veja quais Sao esses critérios:

CRITERIOS O QUE E?
Acédo Escrita com o verbo no infinitivo

Informacdes quantificaveis que possibilitam o

Indicador acompanhamento do resultado da meta, durante o periodo
avaliativo;

indice E o valor da meta (o quanto deve ser atingido);

Prazo Periodo de tempo definido.

Tabela 2: Critérios de Defini¢do de Metas
Fonte: MANPES

5.3.1 Classificacéo e Aferi¢cao de Resultados de Metas

A classificacdo de metas pode ser vista a seguir:

Quantitativas: Metas que podem ser medidas por nUmeros.
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Qualitativas: Metas que podem ser medidas por fatos observaveis.
Para aferir os resultados das Metas Quantitativas vocé deve considerar o tipo de
meta. Veja a sequir:

1. Metas de Resultado Médio: O valor da meta e definido de acordo com o célculo
médio do percentual de atingimento. Soma-se todos os resultados do periodo e
divide-se pela quantidade de resultados;

2. Metas Redutoras: O valor da meta é definido de forma precisa, mas, quanto
menor o resultado atingido, melhor;

3. Metas Cumulativas: O valor da meta é definido de acordo com o somatorio
alcancado no periodo

Ja para aferir os resultados das Metas Qualitativas, é atribuido um valor para as
ndo conformidades — indice redutor — e reduz do valor maximo de pontuagdo em
situacOes de ndo conformidades

Existem regras para composicéo do plano de trabalho no GCRWEB. E héa sim
limites de metas que comp&em o plano de trabalho, bem como limites de avaliacéo de
cada meta.

- Definicdo da quantidade de metas no plano de trabalho individual:
Minimo: 4 metas.
Maximo: 15 metas.

- Definicdo do indice maximo de superacdo: 125%;

- Definicdo do peso maximo: 5.

5.4 Competéncias

Segundo Prahalad e Hamel (1990), as competéncias essenciais da empresa séo o
conjunto de habilidades e tecnologias que, integradas e articuladas entre si, permite que
a Empresa consolide e eleve cada vez mais sua atuagdo de exceléncia, considerando
conhecimentos, sistemas fisicos e gerenciais, processos e valores que geram Seu
diferencial competitivo.

Nas organizagdes as competéncias sdo tdo importantes que, sem elas, a empresa
néo alcanca seu resultado. Pensando nisso os Correios adota um Modelo de Gestdo de

Pessoas por Competéncias para a Empresa.
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Este modelo prevé que para alcancar os objetivos estratégicos dos Correios, deve
existir uma integracdo entre as competéncias essenciais referentes a organizacdo e
profissionais.

Estas competéncias estdo diretamente relacionadas a organizacdo. AS
competéncias essenciais permitem que os Correios consolidem e elevem cada vez mais
sua atuacédo de exceléncia.

“Competéncia profissional ¢ um ‘saber agir’ de forma a transformar
conhecimentos, habilidades e atitudes em resultados para a organizacdo.” Fleury (2001).

Competéncia profissional ¢, portanto, a forma como o empregado mobiliza todo o
seu repertorio de conhecimentos, habilidades e experiéncias em um determinado contexto
de trabalho, de modo a agregar valor para os Correios, resultando numa contribuigéo
efetiva da pessoa, expressa pelo desempenho do trabalho, ao patrimdnio de conhecimento
da empresa e ao atingimento dos resultados e intento estratégico organizacional.

Neste sentido, a Competéncia ndo é um conhecimento, uma habilidade ou uma
atitude isolada; tampouco corresponde a uma qualificagdo ou formacéo. O empregado é
competente quando contribui efetivamente para melhorar processos, tecnologias e atingir
os resultados esperados pela organizacéo.

Com essa perspectiva os conhecimentos, habilidades e atitudes s&o considerados
“dimensdes” da competéncia, ou seja, sdo elementos que integrados e articulados entre
si oferecem suporte a competéncia profissional. Assim, a competéncia profissional se
apresenta no contexto de trabalho quando o empregado aplica de forma articulada
conhecimentos, que podem ser compreendidos como os “saberes” adquiridos por meio
de educacao e experiéncias formais; habilidades, que ¢ o “saber fazer”, o saber colocado
em prética; e as atitudes, que nos impulsionam a aplicar nossas habilidades e
conhecimentos, tratando-se do “querer fazer”.

No Modelo de Gestao de Pessoas por Competéncias dos Correios as competéncias
profissionais se desdobram em trés categorias, de acordo com os Manuais Internos:
Técnicas: Sdo competéncias vinculadas as atividades da area e diretamente relacionadas
com sua cadeia de valor, processos, unidades e carreiras. Atualmente as competéncias
técnicas estdo sendo redefinidas e serdo inseridas no sistema GCR/WEB ap6s sua
validacao.

Fundamentais: S&0 competéncias referentes a forma de agir, relacionadas com as
crencas, valores e filosofia dos Correios e devem constar no plano de trabalho de todos

0s empregados da empresa.
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1. Atua comprometido com os resultados por meio de um ambiente de didlogo e
respeito, cumprindo as orientagdes, as normas e as recomendagOes definidas pela
empresa. (COMPROMETIMENTO)

2. Trabalha de forma colaborativa, respeitando as diferencas individuais,
compartilhando seu conhecimento e contribuindo para a realizacdo dos objetivos.
(TRABALHO EM EQUIPE)

3. Presta atendimento buscando atender as expectativas do cliente (interno e/ou
externo), com cortesia e agilidade. (FOCO NO CLIENTE)

4. Atualiza-se continuamente, se responsabilizando pelo seu desenvolvimento
pessoal, profissional e com 0s  resultados do  seu trabalho.
(AUTODESENVOLVIMENTO)

5. Identifica oportunidades e propde acdes de melhorias adequadas ao contexto da

sua area de atuacdo. (AGENTE DE MUDANCAS)

Gerenciais: Sdo competéncias requeridas a todos que exercem fungdes gerenciais,
definidas por nivel de complexidade (estratégico, tatico e operacional).

Nivel Estratégico

1. Desenvolve relacdes estratégicas, mantendo a ECT inserida em redes de
relacionamentos e influéncia, identificando oportunidades e ameagas, atuando de forma
flexivel para agregar valor para maximizar resultados. (GESTAO DE REDES DE
RELACIONAMENTO)

2. Atua com foco no desenvolvimento de equipes de alta performance, fortalecendo
relacdes de confianca e autonomia, influenciando para a préatica e disseminacéo da cultura
de exceléncia. (GESTAO DE EQUIPES)

Nivel Téatico

1. Estabelece redes de relacionamentos que possam gerar oportunidades de negdcio
e auxilie na implementacao de projetos e processos, articulando de forma eficiente intra
ou inter &reas, com clientes e parceiros. (GESTAO DE REDES DE
RELACIONAMENTO)

2. Atua com foco no direcionamento da equipe para o desenvolvimento pessoal e
profissional, gerenciando o desempenho e delegando, com precisao e limites adequados,
atividades e responsabilidades. (GESTAO DE EQUIPES)

Nivel Operacional
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1. Interage com a sua equipe, areas afins e clientes (interno e/ou externo) visando a
realizacdo de metas, resultados esperados e identificagdo de oportunidades. (GESTAO
DE REDES DE RELACIONAMENTO)

2. Atua na conducdo da equipe de forma a viabilizar o desenvolvimento pessoal e
profissional dos empregados, realizando a gestdo do desempenho da equipe. (GESTAO
DE EQUIPES)

5.4.1Afericao de Resultados das Competéncias

A metodologia para avaliacdo das competéncias nos Correios, utiliza duas

vertentes:

« Nivel de conhecimento/qualificacdo profissional;

Atitude demonstrada pelo empregado no desempenho de suas funcoes.

E prevé algumas regras com a utilizacdo do GCRWEB:

e Foco no processo;

« Estratificar por areas, subareas e grupos de atividade;

« Competéncias especificas (gerenciais ou técnicas) e fundamentais;

« Resultados de cada competéncia apresentado, de forma descritiva, sem atribuicao

de numeros e com maior possibilidade de resultados.
Com objetivo de facilitar a avaliacdo, pelo gestor, das competéncias, que tem um

carater mais subjetivo que as metas, foram criadas perguntas de multiplas escolhas que
devem ser respondidas pelo gestor, baseada na observacao do empregado.

Para facilitar o entendimento acompanhe o estudo de caso a seguir:

Estudo de caso: Processo de distribuicdo - Agente de correios carteiro.

O Carteiro Pedro, costumeiramente, sai com as entregas de seu distrito e mais uma
“dobra”, pois € um carteiro reserva, € normalmente faz todas as entregas. Nos ultimos
dias, tem regressado a Unidade com objetos ndo entregues, mas ndo presta contas a seu
gestor e ndo consegue justificar as razdes dessas ndo conformidades. Em razdo destes
objetos ndo entregues, o CDD tem recebido reclamagdes por parte dos clientes que,

descontentes, solicitam indenizagdes.”
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Considerando que a competéncia profissional a ser avaliada €: Distribui e/ou coleta
todos os objetos do dia, garantindo a satisfagdo do cliente e evitando indenizages.

Com base na anélise da atuacdo desse Carteiro, no Questionario de Avaliacdo de
Competéncias do Sistema GCRWEB, deve-se assinalar as seguintes opgoes:

Na prética desta competéncia que nivel de conhecimento/qualificacdo profissional
0 empregado aplica?

(_) Aplica adequadamente

(_) Aplica com destaque

( X') Aplica parcialmente

(_) Né&o aplica

No resultado apresentado na préatica desta competéncia qual a atitude demonstrada
pelo empregado?

(__) Demonstra adequadamente

(_) Demonstra com destaque

( X') Demonstra parcialmente

(_) N&o demonstra

5.5 Resultado Final

Mas afinal, o que significa Resultado Final na Avaliagdo de desempenho dos
Correios?

Significa a classificacdo do desempenho alcancado pelo empregado, em funcao dos
resultados das metas contidas em seu plano de trabalho e da pratica das competéncias. Ou
seja, 0 gestor fechar o ciclo da avaliagcdo de desempenho.

Com a contabilizacdo quantitativa das metas, o questionadrio da avaliacdo de
competéncias respondido e o comando CALCULAR dado, 0o GCRWEB automaticamente
informara o resultado final.

Antes da implantacdo do GCRWEB este resultado era representado por letras (A,
B, C, D, E e F), mas agora com objetivo de tornd-lo mais descritivo e melhor

compreendido utiliza-se as descri¢es de desempenho.
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Classificacao

REFERENCIAL

ALTAMENTE
QUALIFICADO

DESEMPENHO
QUALIFICADO

TENDE A
QUALIFICACAO

NAO
ALINHADO

Descrigdo de desempenho

Apresenta resultados de exceléncia no seu trabalho,
decorrentes de seu estagio de evolucdo em conhecimento
técnico, experiéncia e comprometimento.
E uma referéncia na sua Area de atuagao.

Apresenta resultados que superam as expectativas de seu Plano
de Trabalho. Demonstra alto nivel de comprometimento,
conhecimento técnico e experiéncia.

E altamente qualificado para o desempenho de suas atividades.

Apresenta os resultados previstos em seu Plano de Trabalho.
Contribui com conhecimento técnico e/ou experiéncia e
empenho profissional para que as metas de sua Area de atuagéo
sejam atingidas.
Demonstra desempenho qualificado na realizacdo de suas
atividades.

Apresenta resultados esperados em determinados indicadores
de seu Plano de Trabalho. Necessita aprimorar seu
desempenho para uma contribuicio mais efetiva em sua Area
de atuacao.
Seu desempenho tende a ser considerado qualificado.

Apresenta resultados que ndo atendem ao previsto em Seu
Plano de Trabalho. Pode apresentar necessidade de
conhecimento técnico, de experiéncia pratica ou de maior
interesse pelas atividades desenvolvidas.
Desempenho ndo alinhado aos resultados definidos para sua
Area de atuacio.

Tabela 3: Descri¢fes de Desempenho

Fonte: MANPES




37

6 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

O sistema de gerenciamento de metas e resultados foi implantado nos Correios para
auxiliar a mensuracdo do desempenho atingido por seus colaboradores.

O sistema GCRWEB ¢ utilizado para avaliar e acompanhar o atingimento das
metas estabelecidas pela empresa, € nesse sistema que é realizada a avaliacdo de
desempenho dos empregados.

Nesta avaliacdo, os gestores identificam também quais as competéncias mais
relevantes que os empregados possuem. Sabendo que as competéncias se alteram nos
individuos, os Correios, realizam a avaliacdo e 0 gerenciamento de competéncias e
resultados anualmente, visando sempre a busca pela valorizacdo dos empregados por
meio da meritocracia, buscando sempre melhores qualificacdes profissionais para
assumirem os desafios.

As questdes e respostas obtidas nos questionarios enviados aos funcionarios dos

Correios sdo descritas a seguir:

Questdo 1: O sistema GCRWEB possibilita ao colaborador conhecer os resultados

esperados do seu trabalho:

Respostas % Empregados Administrativos | % Empregados Operacionais
Concordo 63,33 36,67

Concordo Parcialmente  [23,33 33,33

Indeciso 0 13

Discordo Parcialmente 6,67 13,67

Discordo Totalmente 6,67 3,33

Tabela 4: Resultado Questéo 1
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor
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Discordo Totalmente

Discordo Parcialmente

Indeciso

Concordo Parcialmente

Concordo

o

10 20 30 40 50 60 70

B % Empregados Operacionais B % Empregados Administrativos

Gréfico 1: Resultado Questdo 1
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor

Quanto a possibilidade de o colaborador conhecer os resultados esperados de seu
trabalho, obteve-se 0s maiores percentuais as op¢des concordo e concordo parcialmente,
somando 86,66% para o publico administrativo e 60%, diante disso, pode-se afirmar que,
a maioria dos empregados possui conhecimento sobre os resultados esperados do seu
trabalho.

Segundo Tachizawa (2006), cada empregado deve ter conhecimento de sua
avaliacdo, de maneira que possa manter e desenvolver o0s seus pontos fortes e corrigir e
minimizar os seus pontos fracos.

O empregado no inicio de suas atividades, recebe do seu gestor imediato uma cépia
do seu plano de trabalho, onde contém s metas que se desejam alcancar e as competéncias
necessarias para desempenhar suas atividades. A partir deste momento o empregado toma

conhecimento daquilo que se espera que ele realize.

Questdo 2: O sistema GCRWEB possibilita ao empregado conhecer as competéncias

profissionais requeridas ao desempenho de suas atividades:
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Respostas % Empregados Administrativos | % Empregados Operacionais
Concordo 43,33 16,67

Concordo Parcialmente (46,67 47,33

Indeciso 0 15,33

Discordo Parcialmente 3,33 10

Discordo Totalmente 6,67 10,67

Tabela 5: Resultado Questao 2
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor

Discordo Totalmente

Discordo Parcialmente

Indeciso

Concordo Parcialmente

Concordo

10 20 30 40 50

o

H % Empregados Operacionais B % Empregados Administrativos

Gréfico 2: Resultado Questdo 2
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor

Em relacdo ao sistema possibilitar ao colaborador conhecer as competéncias
requeridas ao desempenho de suas atividades, verifica-se que a maioria dos empregados
possui conhecimento das competéncias profissionais necessarias para desempenhar suas
atividades.

De acordo com Fernandes (2013), para o individuo ser considerado competente
profissionalmente, ndo basta conhecer, ou ter algumas habilidades, atitudes e valores, €
fundamental que aplique isso dentro da empresa.

No inicio de cada ciclo de avaliativo, os empregados recebem uma copia dos seus
respectivos planos de trabalho que foram cadastrados no Sistema GCRWEB. A partir dai,
0 empregado toma conhecimento das competéncias que serdo necessarias para um bom

desempenho profissional.
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Questdo 3: A padronizacdo dos procedimentos relativos ao Gerenciamento das
Competéncias e Resultados dos empregados da Empresa, evitando erros de avaliagéo e
reduzindo a subjetividade na conducdo do processo é possivel por meio do sistema
GCRWEB:

Respostas %Empregados Administrativos |% Empregados Operacionais
Concordo 20 10,33

Concordo Parcialmente  [53,33 39,67

Indeciso 6,67 24,33

Discordo Parcialmente 16,67 19

Discordo Totalmente 3,33 6,67

Tabela 6: Resultado Questdo 3
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor

Discordo Totalmente
Discordo Parcialmente

Indeciso

Concordo

R
I

o
[y
o
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o
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o
o
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50 60
B % Empregados Operacionais B %Empregados Administrativos

Gréfico 3: Resultado Questdo 3
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor

Quanto a padronizacdo dos procedimentos relativos ao Gerenciamento das
Competéncias e Resultados, a pesquisa apontou maiores resultados em concordancia
parcial, isto se deve ao fato de que a avaliacdo é realizada por diversos gestores, onde
mesmo possuindo metas padronizadas, a avaliacdo depende muito do entendimento de
cada gestor.

Conforme Chiavenato (2010) as organizacOes utilizam diferentes alternativas
referentes a quem deve realizar a avaliagéo de desempenho dos empregados. Empresas

mais democraticas proporcionam ao empregado ou a equipe fazer sua propria auto
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avaliacdo, outras organizacOes atribuem a responsabilidade pela avaliacdo ao gerente
imediato, e este formato é adotado nos Correios.

As metas padronizadas, sdo inseridas no sistema para todos os empregados do
mesmo cargo/funcao. Possibilitam avaliar de forma igualitaria todos os empregados. Essa
forma padronizada de avaliacdo, faz com que as duvidas possam ser sanadas mais
rapidamente e os erros sejam minimizados, diminuindo assim as diferencas de avaliacdo

que existem entre diversos pontos de vista dos gestores.

Questéo 4: O sistema GCRWEB contribui para o desenvolvimento do papel do gestor
como Lider Educador:

Respostas %Empregados Administrativos | % Empregados Operacionais
Concordo 36,67 17,33

Concordo Parcialmente 40 30,67

Indeciso 13,33 19

Discordo Parcialmente 6,67 26,33

Discordo Totalmente 3,33 6,67

Tabela 7: Resultado Questdo 4
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor

Discordo Totalmente -_
Discordo Parcialmente —
Indeciso =
Concordo Parcialmente _
concordo. |y
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
B % Empregados Operacionais B %Empregados Administrativos

Grafico 4: Resultado Questdo 4
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor
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Quanto a contribuicdo do sistema para o0 desenvolvimento do gestor como Lider
Educador, percebe-se que a maior parte dos entrevistados concorda ou concorda
parcialmente com essa facilidade do sistema, porém um numero considerdvel de
empregados da area operacional, 30%, acabou discordando ou discordando parcialmente
dessa contribuicdo. A pesquisa ndo identificou qual o entendimento do pablico sobre lider
educador.

De acordo com Jubram (2012), Lider Educador é aquele que busca desenvolver
pessoas fortalecendo sua autonomia no contexto das organizacbes e das relacdes
humanas, ou seja, possui capacidade de influenciar, conduzir e desenvolver pessoas em
direcdo a um objetivo comum.

E importante salientar que um lider deve ter consciéncia de que suas atitudes
servem como exemplo perante seus liderados. Algumas competéncias basicas como ter
empatia, saber ouvir, dar feedback entre outras continuam sendo competéncias essenciais
para um lider, porém um lider educador ainda mais, é aquele que incentiva o aprendizado
e o0 desenvolvimento da sua equipe e que comemora junto os excelentes resultados

atingidos apo6s o esfor¢o e dedicacdo de todos.

Questao 5: Transparéncia na realizacdo do processo de Gerenciamento de Competéncias

e Resultados é possivel por meio do sistema GCRWEB:

Respostas %Empregados Administrativos |% Empregados Operacionais
Concordo 46,67 19,33

Concordo Parcialmente |30 39

Indeciso 10 6,67

Discordo Parcialmente 13,33 16,33

Discordo Totalmente 0 18,67

Tabela 8: Resultado Questéo 5
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor
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Gréfico 5: Resultado Questdo 5
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor

Quanto a transparéncia na realizacdo do processo de Gerenciamento de
Competéncias e Resultados a pesquisa apontou que a maioria dos empregados concorda
que o sistema GCRWEB, torna o processo de avaliacdo das competéncias e dos
resultados mais transparente.

Segundo Barreto, Moraes e Santana (2012), é necessario que 0s objetivos e metas
a serem atingidos, sejam estabelecidos com bastante transparéncia para que todos
entendam o projeto e ainda se sintam comprometidos com o proposito.

Quando se conhece aquilo que necessita ser realizado e como sera mensurado o
resultado do desempenho atingido, demonstra que a empresa age com transparéncia e
respeito com o empregado. Conhecer os resultados esperados pela organizacéo possibilita
ao empregado trabalhar conforme esté previsto.
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7 CONSIDERAGCOES FINAIS

No presente trabalho verificou-se a importancia das competéncias e resultados,
tanto para a organizacdo quanto para os empregados, de modo a saberem o que esperar
um do outro. Além de ser fundamental para o crescimento das receitas da organizacao.

A pesquisa demonstrou que o Sistema GCRWEB, atende as expectativas da
empresa. De acordo com a mesma, a maioria dos empregados respondeu as perguntas do
questionario de forma a concordar com a utilizacdo proposta da ferramenta.

Porém € interessante deixar como sugestdo neste trabalho a possibilidade de
utilizacdo de outros métodos de avaliagdo. Na empresa apenas o gestor realiza a
avaliacdo de seus subordinados, seria interessante ser pesquisada a viabilidade de
aplicacdo de avaliacdo em pares, auto avaliacdo, avaliacdo 360°, enfim outros métodos
que possam se complementar.

Saber aplicar conhecimento, habilidade e atitude, de acordo com o estabelecido no
plano de trabalho e de acordo com o planejamento estratégico da empresa é dificil de
acompanhar e monitorar. A pesquisa revelou que a ferramenta GCRWEB, proporciona a
realizacdo do acompanhamento dos empregados, com a aplicacdo de feedback aos
mesmos, trazendo informacgdes coesas sobre os resultados de seus desempenhos, por
meio da avaliacdo transparente e padronizada.

Ainda de acordo com a pesquisa a maioria dos empregados que trabalham nas
unidades pesquisadas, possuem entendimentos similares sobre: o sistema de avaliagdo
utilizado nos Correios, sua metodologia de aplicacéo e seus resultados, porém ha de se
ressaltar que ha uma diferenca nas respostas apresentadas pelos colaboradores
administrativos em comparacdo aos colaboradores operacionais. Onde foi possivel
perceber neste grupo uma pequena resisténcia ao processo, que pode ser estudada em
futura pesquisa.

Este trabalho permite muitas possibilidades para trabalhos futuros, como realizar
uma pesquisa que mostre o entendimento do gestor como avaliador, visando verificar a
padronizacdo das avaliagcOes realizadas pelos gestores. Outro trabalho possivel é aplicar
a pesquisa com outras unidades ou outros estados, aumentando a amostra, validando ou
ndo os resultados aqui apresentados. Ou ainda conforme ja sugerido acima, a

possibilidade de complementagéo da avaliagdo com outros métodos.
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ANEXO

Questdo 1 - O sistema GCRWEB possibilita ao colaborador conhecer os resultados

esperados do seu trabalho:

CONCORDO

CONCORDO PARCIALMENTE
INDECISO

DISCORDO PARCIALMENTE
DISCORDO TOTALMENTE

Questéo 2 - O sistema GCRWEB possibilita ao empregado conhecer as competéncias

profissionais requeridas ao desempenho de suas atividades:

CONCORDO

CONCORDO PARCIALMENTE
INDECISO

DISCORDO PARCIALMENTE
DISCORDO TOTALMENTE

Questdo 3 - A padronizacdo dos procedimentos relativos ao Gerenciamento das
Competéncias e Resultados dos empregados da Empresa, evitando erros de avaliagao e
reduzindo a subjetividade na conducdo do processo € possivel por meio do sistema
GCRWESB:

CONCORDO

CONCORDO PARCIALMENTE
INDECISO

DISCORDO PARCIALMENTE
DISCORDO TOTALMENTE
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Questao 4 - O sistema GCRWEB contribui para o desenvolvimento do papel do gestor

como Lider Educador:

CONCORDO

CONCORDO PARCIALMENTE
INDECISO

DISCORDO PARCIALMENTE
DISCORDO TOTALMENTE

Questao 5 - Transparéncia na realizacao do processo de Gerenciamento de Competéncias

e Resultados é possivel por meio do sistema GCRWEB:

CONCORDO

CONCORDO PARCIALMENTE
INDECISO

DISCORDO PARCIALMENTE
DISCORDO TOTALMENTE



