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1. CASO DE ENSINO

Cooperativa

A cooperativa de crédito foi fundada em maio de 1989, com sua sede em Governador
Valadares, um municipio situado no interior do leste de Minas gerais, que possui
aproximadamente 257 mil habitantes. A cooperativa, nasceu da necessidade de produtores
rurais da regido em obter crédito para financiar suas atividades.

Inicialmente, sua administracdo era composta por trés membros: um diretor presidente,
um vice presidente e um diretor financeiro. E todos os produtos e servicos bancérios eram
apenas para produtores rurais.

Diante do crescimento, em setembro de 2005 a cooperativa, se tornou de livre admissao,
ou seja, todos puderam tornar-se associados, expandido seu atendimento para além das
fronteiras rurais, agregando novos publicos.

Essa conquista abriu portas para novos horizontes, o atendimento foi ampliado, assim
como a estrutura e abrangéncia da cooperativa. Hoje, possui 28 agencias espalhadas por 25
cidades do Leste Mineiro bem como uma agéncia digital. Sua administracdo conta com um
presidente, trés diretores, financeiro, operacional e de risco, um conselho administrativo
composto por 4 membros e cerca de 180 delegados que participam ativamente das decisdes
através de voto nas assembleias realizadas. Com a expansao, a cooperativa conta hoje com 235

funcionarios.

Crescimento

Em virtude do crescimento da cooperativa e aumento significativo do nimero de
funcionarios, surgiu a necessidade de um modelo de gestdo para alinhar as aptidfes e
habilidades dos colaboradores com o0s objetivos da organizacao.

A cooperativa optou por contratar uma empresa especializada em desenvolvimento
humano com o intuito de fortalecer a cultura organizacional e transformar as praticas de gestao
de pessoas.

A empresa contratada fez um mapeamento, realizando uma andlise organizacional para
entender os objetivos estratégicos, a cultura organizacional existente e as competéncias criticas
necessarias para atingir esses objetivos. Em conjunto com os diretores e colaboradores, foram

realizadas entrevistas com a finalidade de identificar as competéncias chaves necessarias.



Apos a fase de entrevistas e alinhamento com a diretoria responsavel foram entdo definidas as
competéncias, bem como o que seria avaliado em cada uma, conforme descrito no quadro
abaixo:
Quadro 1 — Competéncias definidas pela Cooperativa

TIPO DE
COMPETENCIAS

ESPECIFICACOES DAS COMPETENCIAS

o Transmitir informacdes de maneira clara e objetiva,
Comunicacao ]
escuta ativa.

Possuir dominio técnico para atuar nos processos que esta
envolvido, utilizando os recursos disponiveis da melhor
Exceléncia Operacional forma possivel, considerando diretrizes internas e
externas e observando os objetivos, prazos e critérios de

qualidade e suas entregas.

Mobilizar esfor¢cos para o alcance de metas e resultados
Foco em Resultado duradouros e concretos em conformidade com as

diretrizes da cooperativa.

Focar nas suas agOes diarias no atendimento as
_ necessidades dos associados, atuando de forma alinhada
Foco no Associado o
ao Nnosso negocio, cultura e valores, zelando pela nossa

identidade institucional.

Manter-se em constante desenvolvimento, assumindo
Melhoria Continua responsabilidades por melhor e inovar nos processos e

atividade agregando valor ao nosso negocio.

Trabalhar  cooperativamente, mantendo o0 bom
Trabalho em Equipe relacionamento com o0s pares e superiores, de maneira a

integrar esforcos rumo aos abjetivos.

Fonte: Manual de Gestdo de Pessoas da Cooperativa

E para cargos de gestdo foram definidas mais trés competéncias conforme quadro

abaixo:



Quadro 2 — Competéncias Gerenciais para cargos de gestao

TIPO DE
COMPETENCIAS

ESPECIFICACOES DAS COMPETENCIAS

Gestao de Processos

Dominar 0s processos de sua &rea e assumir suas
responsabilidades pelos impactos e riscos que geram para
a organizacdo baseando sua decisdo em critérios que
promovam a melhoria do desempenho e a entrega de
resultados consistentes e alinhados aos objetivos

estratégicos.

Gestao e Desenvolvimento

Estimular e acompanhar o desenvolvimento profissional
da equipe, reconhecendo contribui¢bes individuais e

coletivas para o alcance dos objetivos organizacionais.

Promocao de Mudanca

Estar atendo as melhores préticas de mercado,
promovendo acles e engajando as equipes na promocao
de mudancas necessarias para o alcance dos resultados

sustentaveis para 0 nosso negaocio.

Fonte: Manual de Gestéo de Pessoas da Cooperativa

Para pontuacdo das competéncias avaliadas, € utilizada a seguinte escala:

Quadro 3 — Escala de avaliacéo das competéncias

ESCALA CONCEITO DESCRICAO

1 Né&o atende (NA)

O colaborador ndo atende a competéncia

requerida.

(AP)

Atende  parcialmente

O colaborador atende parcialmente a competéncia
requerida, oscilando no desempenho e estando em

processo de desenvolvimento.

3 Atende (A)

O colaborador demonstra pleno atendimento da

competéncia.

4 Supera (S)

Apresenta comportamento além do esperado para

seu nivel de complexidade.

Fonte: Manual de Gestdo de Pessoas da Cooperativa




Foi definido o plano de carreira em Y. O plano comeca no Eixo Base sendo ramificado
para os eixos Técnico e Gerencial. No mesmo cargo podem existir progressdes horizontais e
verticais, onde o reconhecimento e as promog¢des ocorrem, sem necessariamente haver uma
mudanca de cargo, como demostrado no quadro abaixo:

Quadro 4 — Plano de Carreiraem Y

' EIXO TECNICO l

Fonte: Manual de Gestdo de Pessoas da Cooperativa

Afim de promover o desenvolvimento profissional e aprimorar o desempenho
individual dentro da organizacéo, foi definido o uso do feedback 180°, onde os colaboradores,
inicialmente, se auto avaliam, depois os gestores imediatos fazem suas avalia¢cGes sobre o

colaborador e, logo apds, hé o feedback entre os mesmos.



Inicialmente, foi feito treinamento com 0s gestores atuais para compreenderem como
funcionaria a avaliacdo de desempenho por competéncias. Foi definido que as promocodes
aconteceriam apos os feedbacks para colaboradores que atendem as competéncias e mediante a

cota estabelecida pra cada setor da quantidade de promocdes a serem feitas.

Colaborador

Izabel entrou na cooperativa como estagiaria em fevereiro de 2019, e contratada em
julho de 2020 como agente administrativo na geréncia operacional, atuando no setor de arquivo,
conferindo e, posteriormente, arquivando toda documentacdo relacionada as operacGes de
crédito.

Passados seis meses desde sua contratacdo, Izabel fez sua primeira autoavaliacao.
Avaliou a si mesma como atendendo a quase todas as competéncias, pois acreditava que atendia
parcialmente a competéncia exceléncia operacional. Seus gestores também a avaliaram da
mesma forma, ndo acontecendo, assim, nenhuma promoc¢&o ap6s sua primeira avaliacao.

Nas duas proximas avaliacdes, 1zabel se avaliou e foi avaliada como atendendo a todas
as competéncias e, em uma delas, foi avaliada como superando a competéncia descrita como
melhoria continua. E, novamente, nenhuma promocdo aconteceu. Em contrapartida, a
colaboradora Monica, que também atuava na mesma equipe, foi avaliada com as mesmas notas
que lzabel e, recebeu duas promocdes.

No fim de 2021, com as mudancas do setor, lzabel foi transferida passando a atuar na
area de Cadastro, responsavel pela analise de toda documentacdo dos associados e,
posteriormente, inclusdo no sistema. Sem promocdes, apenas mudanca de area.

Em agosto de 2022, na nova avaliagéo, 1zabel foi avaliada como atendendo parcialmente
em exceléncia operacional, pois com a mudanca de area a mesma ainda ndo dominava todas as
atividades relacionada a area em que estava atuando. Izabel concordou com a avaliacdo dos
seus gestores porque reconhecia que ainda ndo dominava todas as atividades que precisava
desempenhar. Ela seguia com duvidas relacionadas a alguns processos. A mesma buscou se
aperfeicoar e se dedicar no aprendizado relacionada a area de atuacao.

Acreditava que diante da nota em sua avaliagdo ndo receberia nenhuma promocao, ja
que quando atendeu a todas as competéncias ela também néo a recebeu. Em setembro do mesmo
ano, lzabel foi convidada para uma reunido com seus gestores, onde 0s mesmos a entregaram
trés promogdes seguidas. Ela ficou surpresa pois em seu treinamento inicial na empresa foi lhe

dito que as promog0des eram com base na avaliagdo de desempenho.



Suas atividades eram executadas através de chamados abertos pela area comercial, onde
analisava a documentacdo e seguia com a inclusdo das mesmas no sistema, concluindo o
chamado quando a documentacéo estava completa e valida. A area possuia duas metas anuais
e 0s empregados seriam avaliados como equipe. A primeira meta era com relagéo a quantidade
de chamados atendidos e, a segunda, com o tempo gasto para atender o chamado. O ideal é que
nédo passassem de 24 horas para serem feitos.

Nos relatérios do final do ano de 2022, notou-se que Izabel tinha o maior rendimento
em comparacdo aos demais colaboradores de sua equipe. Na avaliacdo de final de ciclo, foi
considerada como atendendo a todas as competéncias estabelecidas. No entanto, é notavel que
tenha recebidos apenas uma promogéo, enquanto seu colega de equipe, Felipe, com uma
producdo inferior, foi promovido duas vezes. Os gestores justificaram tal disparidade,
argumentando que o referido colaborador nunca havia sido promovido anteriormente, ao passo
que Izabel ja contava com trés promogdes.

Em 2023, o setor passou por novas mudancas e alguns gestores foram alterados,
observou-se que ndo houve treinamentos para a nova gestao sobre o processo das avaliacdes de
desempenho, contando apenas com o conhecimento que esses gestores adquiriram com sua
experiencia profissional.

Izabel passou por mais uma avaliagdo de meio de ciclo, e recebeu, novamente, o
conceito atende parcialmente, na competéncia trabalho em equipe. Sua gestora a explicou de
uma situacdo acontecida no setor na semana da avaliacdo que fez com que a nota dela fosse
baixa. A mesma se sentiu injusticada, ja que esse fato foi algo isolado e ndo a representava,
além do ocorrido envolver mais pessoas da equipe. Em conversa com a equipe notou-se que 0
fato ndo foi mencionado na avaliagdo dos demais envolvidos, e nem a nota foi afetada, apenas

a sua.

2. QUESTOES PARA DISCUSSAO

1- O que é competéncia? E em que se baseia a gestdo por competéncias? Responda com
base em seus conhecimentos teoricos.

2- Em sua opinido, as descrigdes das competéncias estdo bem fundamentadas? VVocé faria
alguma alteracdo? Justifique sua resposta.

3- Qual o objetivo de uma avaliagdo por desempenho? A cooperativa esta em

conformidade com esse objetivo?



3. NOTAS DE ENSINO

3.1 Resumo do Caso
A avaliagéo de desempenho baseada em competéncias destaca-se como 0 modelo mais eficiente
na gestdo de equipes, pois fortalece a relacdo entre os objetivos individuais e organizacionais,
alinha esforcos para que as competéncias possam dar origem e manter as competéncias
essenciais para alcancar os objetivos estratégicos da empresa. Ao identificar os conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarios para cada cargo, é possivel orientar as atividades de forma a
selecionar os profissionais certos para cada responsabilidade, preparando-os para desempenhar
suas funcbes de forma eficaz. Este caso de ensino tem como objetivo discutir e compreender
uma avaliacdo de desempenho por parte dos colaboradores.

Palavras-chave: competéncias, avaliacdo de desempenho, cooperativa de crédito.

3.2 Abstract

Competency-based performance assessment stands out as the most efficient model in team
management, as it strengthens the relationship between individual and organizational
objectives, aligns efforts so that skills can give rise to and maintain essential skills to achieve
strategic objectives. from the company. By identifying the knowledge, skills and attitudes
necessary for each position, it is possible to guide activities in order to select the right
professionals for each responsibility, preparing them to perform their functions effectively. This
teaching case aims to discuss and understand a performance assessment by employees.

Keywords: skills, performance evaluation, credit union.

3.3 Objetivos educacionais do caso
O presente caso de ensino visa proporcionar aos estudantes do curso de Administracao,
Cooperativas e areas correlatas, a possibilidade de identificar, compreender, analisar e discutir
a eficacia do processo de avaliacdo de desempenho por competéncia, verificando se 0 método
utilizado € capaz de medir adequadamente cada colaborador bem como entender a importancia

do treinamento sobre cada competéncia para colaborador e gestor.

3.4 Fontes de dados e metodologia
Neste caso de ensino, além de realizar uma revisdo bibliografica, foram conduzidas

entrevistas com colaboradores para entender a eficacia da avaliagdo de desempenho realizada



hoje, e dados secundarios como o site da instituicéo, e 0 Manual de Avaliagdo por Competéncia
da cooperativa.

Quanto a abordagem do trabalho foi utilizada pesquisa qualitativa, procurando conhecer
a realidade estudada de um grupo de individuos pelas suas opinides e crencas, e também por
medir e utilizar elementos mensuraveis para a analise dos dados (GIL, 2008). A pesquisa se
caracteriza quanto ao procedimento técnico como um estudo de campo. Essa forma de trabalho
permite aproximar o pesquisador com a realidade social e também interagir com os individuos
que vivenciaram a situacdo em analise (DESLANDES, 2007).

De acordo com Marconi e Lakatos (2003), a entrevista € um procedimento aplicado para
investigacdo social que tem como objeto obter informagdo sobre determinado assunto ou
problema. Conforme Zanella (2013), a entrevista permite analisar atitudes, comportamento,
reacoes e gestos.

Existem diferentes tipos de entrevistas, e nesse caso foi utilizado a entrevista
semiestruturada. Conforme Manzini (1990/1991, p. 154), a entrevista semiestruturada
concentra-se em um topico para o que se elabora um roteiro contendo perguntas principais,
complementadas por outras questdes pertinentes as circunstancias especificas da entrevista.
Segundo o autor, esse formato de entrevista permite a emergéncia de informacdes de maneira
mais livre, visto que as respostas ndo estao sujeitas a uma padronizagédo de alternativas.

Para a entrevista, foi selecionado uma area da cooperativa que possui seis colaboradores,
um supervisor e um gestor, desses, quatro participaram da coleta de dados. Nela buscou-se
entender como é realizada a avaliacdo de desempenho na pratica e a percepcdo dos

colaboradores das competéncias avaliadas.

3.5 Utilizacdo recomendada
Recomenda-se que o presente caso de ensino seja utilizado em disciplinas de graduacéo
e cursos técnicos, com intuito de construir aprendizado em competéncia e avaliacdo de

desempenho.

3.6 OrientacOes para aplicagdo do caso em sala de aula
O recomendavel é que o professor realize uma aula expositiva introdutoria abordando
0s principais conceitos que serdo discutidos no caso. Apos a aula, o professor pode direcionar
da seguinte forma:
1° Formar grupo de 3 a 4 pessoas;

2° Leitura do caso de ensino de forma individual;



3° Discursdo em grupo sobre os conceitos estudados encontrados no caso de ensino;

4° O grupo devera responder de forma escrita as questdes propostas;

5° O professor poderd moderar a discursdo com toda a sala, fazendo as perguntas e ouvindo
a colocacao de cada grupo;

6° No final podera demonstrar solugdes para cada pergunta com base na aula introdutéria

ao caso.

3.7 Analise do Caso

Competéncia

Para McClelland, a competéncia € uma carateristica de uma pessoa que desempenha
uma atividade ou situacdo melhor do que os outros. Retrata a competéncia sob trés formas,
sendo elas a competéncia através de aptiddes, em que o individuo tem um talento natural; de
habilidades, em que é demonstrado um talento particular; e de conhecimento, o que 0s

individuos precisam de saber para realizar uma determinada atividade. (Mirabile, 1997)

Devido as mudancas no mercado de trabalho, especialmente no processo de
globalizag&o, o conceito de competéncia foi reconceituado, mas ha vérias defini¢bes atribuidas

a este conceito.

Prahalad e Hamel (1995. p.223) afirmam que uma competéncia é um conjunto de
habilidades e tecnologias, e ndo uma Unica habilidade e tecnologia isolada, que permitem a uma
empresa oferecer um determinado beneficio. A competéncia seria, assim, a capacidade de
combinar, misturar e integrar recursos em produtos e servicos.

Em 1998, Barato destacou a competéncia em duas correntes: a primeira, baseada no
mercado de trabalho, focada em fatores e aspectos relacionados as organizaces; a segunda liga
o trabalho e a educacdo, tornando assim a competéncia um resultado sistematico da
aprendizagem.

Da mesma forma, Steffen (1999) identificou a competéncia em trés concepcdes, a saber:
concepgdo behaviorista, tradicional do sistema norte-americano, centrada na definicdo de
particularidades individuais que resultam em desempenho em posi¢ches organizacionais
superiores; a concepcao funcionalista, desenvolvida na Inglaterra, destaca a definicdo de perfis
ocupacionais que apoiardo o reconhecimento de competéncias; e a conce¢do construtivista,

originada na Franca, enfatiza o processo de aprendizagem como método central para o



desenvolvimento de competéncias profissionais, enfatizando a relevancia dos programas de
formacéo profissional de forma direcionada.

Embora existam diferentes perspectivas e abordagens em torno do conceito de
competéncia, existem pontos semelhantes entre elas. A competéncia é uma caracteristica ou um
conjunto de requisitos - conhecimentos, aptiddes e habilidades - capazes de produzir resultados
ou resolver problemas.

Segundo Zarifian (1996), a competéncia vai além das habilidades técnicas e dos
conhecimentos especificos. Propde uma abordagem mais ampla, considerando a competéncia
como a capacidade de mobilizar e combinar recursos pessoais, conhecimentos, habilidades e
atitudes em situagdes de trabalho complexas e em constante mudanga.

A competéncia ndo se limita a um conjunto de conhecimentos técnicos e empiricos do
individuo, esta relacionada com a capacidade de agir de forma eficaz e adaptavel em diferentes
contextos profissionais. Envolvendo ndo sé o dominio técnico, mas a capacidade de pensar
criticamente, resolver problemas, trabalhar em equipe, adaptar-se e lidar com situagoes
imprevistas

De acordo com Zarifian (1996), as competéncias técnicas referem-se aos conhecimentos
especificos e habilidades praticas necessarias para desempenhar uma funcdo especifica. Sao
adquiridos atraves de formacdo profissional ou experiéncia profissional. As competéncias
organizacionais enfatizam a capacidade do individuo de saber organizar fluxos de trabalho. E,
finalmente, as competéncias sociais referem-se as capacidades e habilidades para interagir e se
comunicar com outros individuos.

A gestdo baseada em competéncias € uma estratégia para alcancar os interesses da
organizacdo a partir da definicdo de seus objetivos, que operam no sentido de controlar o
desempenho dos colaboradores.

Lydia Brito (2008) argumentou que os processos de educacdo corporativa e gestdo
baseada em competéncias mobilizam os aspectos subjetivos do trabalho envolvendo a cultura,
0 coracdo e a mente dos colaboradores em um processo continuo de aprendizagem capaz de
liberar a forga ativa de cada um, destinado a alcancar os resultados desejados pela organizacao,
para defender os interesses do capital, mantendo a sua competitividade no mercado e garantindo
0 seu lucro.

De acordo com Leme (2005), a gestdo por competéncias € um processo que leva os
colaboradores a atingir as metas e objetivos da organizagdo através de suas habilidades técnicas

e comportamentais. Envolve identificar as competéncias que uma tarefa necessita, identificar



as competéncias que os individuos possuem, cruzar essas informacdes e, assim, delinear o plano
de desenvolvimento especifico para cada colaborador.

Assim, a gestdo por competéncias representa um sistema de informacao estratégico,
capaz de orientar as acOes de desenvolvimento profissional e organizacional na direcdo das
necessidades organizacionais. (CARBONE, 2009).

Descricdo das Competéncias

Conforme recomendado por Carbone (2005), a abordagem mais adequada € expressar
competéncias profissionais por meio de referéncias de desempenho, delineando
comportamentos objetivos e observaveis no contexto de trabalho. Quando a descri¢do nédo é
precisa, ha uma tendéncia de as pessoas darem a cada competéncia a interpretacdo que melhor
se adequa aos seus interesses (CARBONE et al. 2005).

Portanto, a descricdo de uma competéncia deve refletir um desempenho ou
comportamento esperado, explicitando o que se espera que o profissional seja capaz de realizar.
Esse comportamento deve ser articulado através de um verbo e um objetivo de acdo. Sempre
que possivel e apropriado, pode-se acrescentar uma condicdo na qual se espera que 0
desempenho ocorra. Também € vidvel incluir um critério que estabeleca um padrdo de
qualidade considerado satisfatorio.

Para desenvolver descrigcdes eficazes de competéncias, Bruna Faria e Brandao (2003),
recomendam:

a) Empregar verbos que indiqguem acles concretas, ou seja, que representam
comportamentos observaveis no ambiente de trabalho, tais como analisar, organizar,
selecionar, comunicar, avaliar;

b) Submeter as descri¢des a analise critica de individuos-chave na organizacdo, com o
objetivo de identificar eventuais inconsisténcias e inadequacoes;

¢) Realizar a validagdo semantica das competéncias delineadas, visando assegurar que

todos os funcionarios compreendam o comportamento descrito.

Avaliacao de desempenho

A avaliacdo de desempenho tem sido utilizada como método que busca adquirir um
melhor desempenho de seus colaborados com relacio as suas atividades. E um método com o
objetivo de auxiliar a organizacdo a medir o resultado diante das metas e objetivos propostos

aos colaboradores determinando seus pontos fortes e fracos nas atividades que desempenham.



Conforme destacado por Pontes (2014), essa abordagem representa uma metodologia
que busca de forma continua estabelecer um didlogo com os colaboradores em relacdo aos
resultados almejados pela organizacdo. O objetivo é acompanhar os desafios propostos, ajustar
0 curso quando necessario e avaliar os resultados alcancados. Essa técnica € amplamente
reconhecida na area de recursos humanos ou gestdo de pessoas, sendo passivel de aplicacdo
tanto de maneira individual quanto coletiva. A finalidade é verificar se os resultados obtidos
sdo satisfatorios e estdo alinhados com a cultura organizacional. Para Pontes (2014), essa
abordagem nao apenas define os resultados a serem alcancados pelos individuos, mas também
monitora o processo de trabalho, proporcionando um feedback constante.

Assim, a analise do desempenho profissional pode ser uma abordagem para motivar e
oferecer suporte ao desenvolvimento pessoal de cada membro da equipe. Conforme Bergamini
e Beraldo (2007), a avaliacdo de desempenho destaca as competéncias, habilidades e areas a
serem aprimoradas no desempenho das responsabilidades de cada colaborador, com o objetivo
constante de aprimorar 0S processos organizacionais e o desenvolvimento individual dos
envolvidos.

Segundo Nascimento e Bernardim (2007), a avaliacdo de desempenho pode fornecer a
organizacao insights valiosos sobre seus colaboradores, proporcionando-lhes oportunidades de
crescimento em suas respectivas areas de atuacao dentro da empresa.

Conforme observado por Oliveira, Aparecida e Souza (2008), fica evidente que o ato de
avaliar é abrangente e ndo se limita a um Unico propdsito. Vai além da simples medicéo,
expressando uma postura favordvel ou desfavordvel em relacdo a acdo avaliada,
proporcionando assim um embasamento para a tomada de decisbes. De acordo com esses
autores, € por meio da avaliacdo de desempenho que se torna viavel a adogdo das medidas
necessarias para superar as dificuldades encontradas no processo de aprendizagem. Essa
avaliacdo constitui, portanto, um meio de mensurar o desempenho do potencial individual de
cada colaborador.

Segundo Pontes (2014), o procedimento de avaliacdo envolve a estipulagdo dos
resultados desejados, ancorando-se no planejamento estratégico ou nas estratégias
organizacionais, sendo acompanhado diariamente. A avaliacdo de desempenho pode ser
caracterizada como um processo que, em geral, € conduzido anualmente por um supervisor em
relacdo a um subordinado, com o intuito de auxiliar o colaborador na compreensdo de suas
responsabilidades, metas, expectativas e no éxito de seu desempenho.

De acordo com Nascimento e Bernardim (2007), a avaliagédo de desempenho pode

transformar-se em um momento de autoavaliagdo para cada colaborador. Nesse contexto, ele



entra em contato com suas lacunas de conhecimento e habilidades, o que abre espago para uma
busca por maior capacitacéo e adaptacao aos resultados esperados pela organizacdo. Em alguns
casos, esse processo também pode servir como estimulo para a saida do colaborador da

organizacdo, buscando novos caminhos em sua vida profissional.

3.8 Andlise das questbes propostas

1° Questdo. O que é competéncia? E em que se baseia a gestdo por competéncias? Responda
com base em seus conhecimentos tedricos.

A primeira questdo pretende compreender se o aluno entendeu o conceito de competéncia e
relacionar com o caso de ensino proposto.

R- A competéncia € a capacidade de uma pessoa se destacar em uma atividade, envolvendo
conhecimentos, aptiddes e habilidades para produzir resultados ou resolver problemas. Vai
além de conhecimentos técnicos, abrangendo a habilidade de agir eficazmente em contextos
profissionais variados, incluindo pensamento critico, resolucdo de problemas, trabalho em
equipe e adaptacao a situacGes imprevistas.

A abordagem da gestdo fundamentada em competéncias é uma estratégia que visa atingir 0s
objetivos educacionais, orientando-se para o controle do desempenho dos colaboradores através
da definicéo clara de metas.

2° Questdo. Em sua opinido, as descri¢cBes das competéncias estdo bem fundamentadas? VVocé
faria alguma alteracdo? Justifique sua resposta.

A segunda questdo visa que o aluno possa analisar a descricdo de competéncias e com base no
conteddo estudado ter a percepcdo do que poderia ou ndao ser mudado nas definicGes.

R- Ao descrever as competéncias, é recomendavel evitar:

a) Criar descrigdes longas e usar termos técnicos que dificultam a compreensao;

b) Ambiguidades, como por exemplo, na frase “implementa modelos de gestdo bem-
sucedidos em outras organizagdes”. Nao fica claro se a pessoa deve ser capaz de
“implementar na organizacao que trabalha, modelos de gestéo que foram bem-sucedidos
em outras organizacdes”, ou se deve “implementar, em outras organizacdes, modelos
de gestdo bem-sucedidos. A frase é ambigua, permitindo dupla interpretacao;

¢) Insercéo de informacGes irrelevantes e obvias;

d) Duplicidades;



e) Uso de abstragoes, exemplificando por “pensa o inédito, sugerindo ideias que resolvam
divergéncias. Nesse caso, seria melhor “sugere ideais para solucionar problemas”; e,

f) Usar verbos que ndo expressdo uma agéo concreta, ndo representando comportamos que
permitem a observacdo no trabalho, como, por exemplo, saber, apreciar, acreditar e

pensar.

3° Questdo. Qual o objetivo de uma avaliacdo por desempenho? A cooperativa estd em
conformidade com esse objetivo?

A Ultima questdo propde que o estudante analise a avaliacdo de desempenho da cooperativa e
se a mesma esta em conformidade com a literatura estudada.

R- A avaliacdo de desempenho visa medir resultados em relacdo a metas, identificando pontos
fortes e fracos dos colaboradores. Essa abordagem busca estabelecer um didlogo continuo,
acompanhando desafios, ajustando o curso quando necessario e avaliando os resultados

almejados pela organizacéo.
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