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1 HisTORICO DA ENTIDADE E DESCRICAQ DA SUA FUNCAO

O Banco do Estado do Parana S/A, empresa de econorma mista, foi
fundado em 27 de margo de 1928, através da lei 2532, promulgada pelo entio
Presidente do Estado do Parana, Afonso Alves de Camargo. O objetivo imicial da
entidade era a "Guarda de Valores do Tesouro Estadual”. O govreno detinha 60 %
das agGes emitidas.

Mas, a fundagiio dessa entidade tinha objetivos maiores, tomando-a um
dos principais instrumentos de desenvolvimento do Parana. Desde o inicio o
Banestado se preocupava com o desenvolvimento da economia agricola que na
época de sua fundagiio se beneficiava das taxas de juros de 10 % ao ano.

A primeira agéncia inaugurada foi na cidade de Paranagua.

Desde a sua fundagio o Banestado tem como missio: Participar
ativamente no desenvolvimento social, cultural e tecnolégico do Parana,
administrando recursos e prestando servigos, através de aglio empresarial eficaz |
para corresponder aos legitimos anseios da comunidade, clientes, acionistas e
funcionarios.

Mas, foi a partir de 1961 que o Banestado passou a atuar de maneira
ativa nos municipios do interior do Parana, se preocupando com o desenvolvimento
socio-econdmico do Estado, gerando assim, a necessidade de sua expansio.

Em 1967 foi incorporado ao Banestado, as 18 agéncias do Banco do
Parana 8/A, que tinha sua sede em Nova Esperanca.

Também em 1968 o Banestado adquirm as 43 agéncias do Banco
Alfomares S/A, agéncias essas localizadas no Estado do Rio de Janeiro e Sio

Paulo.
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Foi criada em 1969 a carteira de Crédito Rural com a finalidade de
incrementar o desenvolvimento da agropecudria e a carteira de cimbio que
contribuiu para o intercimbio bancdrio a nivel infernacional.

Foi na década de 60 que observou-se uma grande expansfio da entidade
com um aumento patrimonial refletindo no crescimento dos depdsitos e aplicagdes.
O intercimbio entre as diversas pragas e os estados do sul do pais, favoreceu a
integragiio da economia regional e a abertura de agénciaz em outros estados.

A partir de 1972 criou-se o Conglomerado Financeiro composto pelas
seguintes instituigdes financeiras: Banestado S/A Crédito Financiamento e
Investimentos, Banestado S/A Crédito Imobiliario e Banestado S/A Corretora de
Cambio, Titulos e Valores Mobilidrios. Na seqiiencia outras empresas vieram
também compor o Conglomerado: Banestado S/A Corretora de Seguros, Banestado
S/A Processamento de Dados e Servigos, Banestado S/A Reflorestadora, Banestado
Leasing S/A Armendamento Mercantil, Banestado Clube S/C e a Bamivest S/A
Sociedade de Investimentos.

Também nessa época foi criado o Banco Del Parana, marcando a fase
inicial de mternaciolizagio.

Implantou-gse o Banco Miiltiplo a partir de margo de 1987, a fim de
promover a integragio das dreas do Banestado e administrar a entidade de forma
racional com uma estrutura administrativa unificada e um s6 organograma. As
empresas que atuam no mercado financeiro passam a ser consideradas carteiras
estruturadas por produtos.

A partir dai, o Banestado representa "um conjunto integrado de unidades
de negdcios e de administragiio com uma missio e objetivos estratégicos globais”.

MNiimero de agéncias: hoje o Banestado conta com 380 agéncias
espalhadas nos Estados do Parand, Santa Catarina, Rio Grande do Sul, Séo Paulo,
Mato Grosso, Mato Grosso do Sul, Rio de Janeiro, Minas Gerais, Goias e Distrito
Federal.



1.1 ORGANOGRAMA DO BANESTADO (VIGENTE DESDE 1993)
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2. HISTORICO DA AREA DE RECURS0S HUMANOS

A fim de compor o quadro de fimciondrios para prestarem servigos no
Banco do Estado do Parana, fundado em margo de 1928, foi realizado no micio de
1929 o primeiro concurso extemo que confou com a participagio de 248
candidatos. O aproveitamento dos candidatos aprovados deu-se a partir de margo
do mesmo ano.

Até o inmicio de 1951 era um contador que fazia o enquadramentos de
funcionarios, admissdes e promogdes, bem como as folhas de pagamento.

A 2 de Abril de 1951 foi criada a Divisdo de Pessoal, subordinada ao
Diretor Superintendente. Nessa mesma época foi editado em manual, o primeiro
Regulamento Intermo de Pessoal. Constava o cargo de Chefe de Divisiio de
Pessoal, a formagio do quadro de pessoal, composto por cargos de carmreira:
continios, escriturarios, caixas, chefes, tesoureiros e porteiros, cargos isolados:
inspetores, almoxarifes e guardides.

O cargo de Diretor de Pessoal, Patriménio e Organizagdo fol criado em
primeiro de abril de 1974.

Em 1977 o Banestado tinha um quadro composto por 7.000 funcionarios
e uma Diretoria com 7 membros. Nesse ano foi criada a Diretoria de Recursos
Humanos em assembléia extraordindria no dia 22 de junho de 1977, com o objetivo
de incrementar og setores administrativos, dentro de uma coordenagdo, supervisio e
treinamento jurisdicionados pela Divisdo Geral do Banco.

Em 09 de margo de 1978 a 802 Assembléia Extraordinaria define
através da Lei Estadual 6404 a drea de atuagio de cada Diretor, cabendo ao
Diretor de Recursos Humanos:

I: Formular e apresentar para apreciagio da Diretoria as politicas, metas

e planos das afividades de sua drea;
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II: Coordenar e dirigir a execugio das atividades de sua drea, segundo os
objetivos estabelecidos.

Essa mesma assembléia delibera que do quadro de Diretores do
Banestado, pelo menos um devera ser escolhido dentre os funciondrios do quadro
de carreira do Banco.

Hoje, a Diretoria de Recursos Humanos do Banestado conta com 181

funcionarios lotados em diversas areas, conforme tabela abaixo:

Dirhu | Arelt | Diape | Defop | Desbe | Didep | Detre | Desam | Seanmit
Diretor 1
Gerente 1 1 1 1 1 1 1
Coordenador 1 2
Analista 12 18 4
Psicdloro g 4
Assistente Social 4
Médico Trabalho 5
Técnico Seg. Trabalho 4
Enfermeire 2
Bibliotecdria 1
Secretfria 1 1 1
Aggistente i 1 1
Chefe Segio 3 3 1 1
Escriturdrio 1 i 41 16 B 19 7
N. de Funciondrios 4 | 2 3 45 32 2 30 36 27




2.1 ORGANOGRAMA DA AREA DE RECURSOS HUMANOS (VIGENTE DESDE 1993)
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2.3 OBJETIVOS DA AREA DE RECUSOsS HUMANOS

Oz objetivos da drea s#o:

—~ Integrar e motivar permanentements os Recursos Humanos do
Banestado.

— Identificar, alocar e movimentar adequadamente og Recursos
Humanos de acordo com seus potenciais.

~ Estimular e promover o desenvolvimento pessoal e profissional dos
Recursos Humanos.

— Prover o corpo gerencial com instrumentos, padries e critérios para o

gerenciamento de seus Recursos Humanos.

Para alcancar os objetivos acima cifados a area de Recursos Humanos
adota politicas de gestfio, suprimento de pessoal, freinamento e desenvolvimento,
gerenciamento de desempenho, beneficios, seguranga e medicina do trabalho,
remuneragio, relagio trabalhistas e promogio. (Anexo 1)

Atividades da drea de treinamento:

O BANESTADO, a fim de cumprir a sua politica de treinamento e
desenvolvimento através do Departamento de Treinamento, realiza suas atividades
abrangendo todos os niveis e atuando em vdrias areas.

Foi selecionada a drea de freinamento para a realizagiio de um projeto
diagndstico e por esse motivo seri dada énfase a atuaglic dessza drea ou recursos
humanos.

Sdo atividades do Departamento de Treinamento:

— planejar, coordemar e executar programas de fireinamenio e

desenvolvimento, que coniribuam para o aperfeigoamento dos

funciondrios e que atendam as necessidades da empresa.
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— controlar as atividades de treinamento, bem como as despesas
decorrentes, orientando fodos os usiiarios sobre a comreta utilizagio
dos recursos de treinamento.
~  elaborar e divulgar o plano armual de freinamento e desenvolvimento.
— confrolar a programagiio e promover convocagdo para quaisquer
atividade de treinamento.

— orientar a unidade quando o evento for realizado nessa unidade.

O plano de freinamento é feito anualmente, ac final do ano, de acordo
com o plano estratégico, que defini o= objetivos e metas a serem cumpridas.

A= verbaz disponiveis para despesas com freinamento dependem da
previsiio orgamentaria.

Alguns projetog sio desenvolvidos pelos proprios analistas de
treinamento.

Caso surja alguma necessidade emergencial em alguma unidade, o
analista de treinamento fara uma anilise da necessidade e disponibilidade de
recursos.

Os cursos realizados podem ser:

-I- Internos: ministrados pelos analistas de ftreinamento, pelos
instrutores colaboradores de diferentes dreas ou por consultores
contratados, conforme o plano anual de treinamento.

-II- Externos: para atendimento a solicitagiio de funciondrios, sendo

realizado por outras instituigSes.

O pedido ¢ analisado pela drea de tfreinamento, que apods aprovagio

efetua a inscrigdio através da drea administrativa.
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O material didatico adquirido em curso externo € enviado ao
Departamento de Treinamento para compor acervo na Biblioteca, podendo o
funcionaric xerocar uma copia para seu uso.

A participagio de funciondarios em cursos exfemos ou infemos €
registrada no Sistema Gestor de Recursos Humanos, para composigic do
curriculum vitae desses funciondrios.

Os cursos que fazem parte do plano anual de treinamento englobam as
dreas: comportamental e técnico-operacional.

Os cursos atendem a trés grandes objetivos:

— formagdo: destinados a formar futuros ocupantes dos cargos: Caixa,

Assistente Gerencial, Gerente Administrativo, Gerente de Negocios
e Gerente Geral.

— aperfeigoamento: destinados a aperfeigoar os atuais funcionarios

ocupantes de todos os cargos.

~ reciclagem: destinados a corrigir distorges de desempenho no cargo

atual, apresentado pelos funcionarios que ja parficiparam de cursos

relacionados com suas atividades profissionais.
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3. IDENTIFICACAC DO PROBLEMA

Os programas de qualificagio de Recursos Humanos do Banestado néo
levam em conta as reais necessidades dos funcionarios porque a maioria deles sfio
ofertados para um determinado cargo.

Na maioria das vezes, esse cursos ofertados se baseiam no "feeling” dos
analistas sendo validados pelo corpo gerencial.

Esses programas planejados dessa maneira resultam em altos custos e os
beneficios obtidos nem sempre correspondem ao esperado.

Por outro lado, torna-se praticamente impossivel fazer uma avaliagio de
resultados de freinamenoc porque ndo existem dados da situagdo atual para
estabelecer comparativos e mensurar os resultados advindos de programas de
treinamento.

Assim sendo, nfo se pode avaliar se o treinamento esta contribuindo para
uma melhoria da produtividade.

Diante do acima exposto, este frabalho consiste no desenvolvimento de
um projeto de diagnéstico, que sera capaz de oferecer meios de corrigir a lacuna

detectada.
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4. JUSTIFICATIVA E OBIETIVOS DO PROJETO DE DIAGNOSTICO

seguintes:

A elaboragio do projeto de diagndstico se justifica pelos motivos

~  por solicitagio do gerente da drea de treinamento, na qual a autora
deste trabalho afua como analista de treinamento.
— para cumprir exigéncia do curso de especializagio em Planejamento

g Organizagio da Administragio de Recursos Humanos.

Objetivo Geral:
+ Desenvolver um projeto de levantamento de necessidades de

treinamento do corpo de funcionarios do Banestado.

Objetivos Especificos:

-1- Analisar as causas das disfunges do atual método de levantamento
de necessidades de freinamento.

-2- Estruturar instrumento de levantamento de expectafivas dos
funciondrios e das chefias relativo ao treinamento.

-3- Propor nova metodologia de levantamento de necessidades de

treinamento no Banco do Estado do Parana S/A.
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5. EMmBaAsaMeENTO TEORICO

-I-  Conceituagio:

Boog (1), conceitua treinamento como "processo de efetuar mudangas no
comportamento do homem, aplicado na aquisigio de habilidades relacionadas a sua
tarefa, e desenvolvimento como processo de crescimento integral do homem, a
expansio de sua habilidade de utilizar totalmente as suas capacidades e aplicar seu
conhecimento e experiéncia para a solugio ou resolugio de novas e diferentes
gifuagtes".

O autor coloca o processo de desenvolvimento mais amplo que o de
treinamento pois prevé o crescimento integral do ser humano.

Aquino (2), afirma que "a concepgio de tremamento esta evoluindo para
desenvolvimento de pessoal. Enquanto o treinamento associa a idéia de formagio
de habitoz praticos de trabalho, o desenvolvimentc de pessoal envolve o
crescimento do empregado como pessoa e como profissional”.

Esse autor também evidencia a diferenga entre os processos de
freinamento e desenvolvimento, destacando que o freinamento prepara para a
realizagio da tarefa.

Hamblim (3), define o treinamento como sendo "qualquer atividade que
procura, deliberadamente, melhorar a habilidade de uma pessoa no desempenho de
um cargo”.

As empresas investem em fremamento esperando que os seus
funciondrios apresentem um desempenho satisfatério e uma maior produtividade.

Para atender ao objetivo deste trabalho sera utilizada a terminoclogia que
subentende o treinamento como um processo de desenvolvimento profizsional e

pessoal de recursos humanos.

{13 BOOG, Gustavo Gruneberg Desenvolvimento de Recursos Hurmanos: Um Investimento Com Retono?.
830 Paulo, E4 MacGraw-Hill do Bragil, 1980

{Z) AQUINO, Cleber Finheiro. Administraco de Recursos Humanos: Uma Infrodugfio. S0 Paulo, Ed. Atlas,
1980,

[3) HAMBLIT, A C. Avaliacio e Controle do Treinsments. 830 Paulo, MacGraw-Hill, 1978
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-I- Mudangas propostas pelo treinamenta:

Chiavenato (4) divide em quatro niveis as mudangas que o processo de

freinamento se propde alcancar:
"Transmigsio de informagdes: em muitos programas de treinamento o
objetivo principal recai apemas no sentido de transmitir
conhecimentos sobre a empresa, sua organizagiio & politica, seus
produtos e servigos.

— Desenvolvimento de  habilidades: esse tipo de treinamenic &
orientado para o trabalho enfocando o desempenho no cargo atual ou
possiveis ocupagdes futuras.

— Desenvolvimento ou modificagio de afitudes: neste nivel o
treinamento & considerado como uma das principais forgas capazes
de mudar a natureza da sociedade através da aquisigio de afitudes
mais favoriveis dosg frabalhadores, aumentc de molivagio,
dezenvolvimento da sensibilidade dos administradores.

— Desenvolvimento do nivel conceitual: o treinamento pode ser
conduzido no sentido de desenvolver um alto nivel de abstragiio,
seja para facilitar a aplicagiio de conceitos na pratica admininstrativa,
seja para elevar o nivel de generalizagio desenvolvendo gerentes que
possam pensar em termos globais e amplos".

Assim, para que os objetivos do treinamento sejam afingidas, @

necessario que as mudangas se processem nos seguintes niveis: o do conhecimento,

das habilidades psicomotoras e das atitudes.

-lll- O ciclo do freinamento:
Segundo Boog (5) "as etapas do processo de treinamento s3o:
— identificagio de necessidade de treinamento.

- execugio do programa de freinamento.

(4) CHIAVENATO, Idalberto. Administracio de Recurzog Humanos. Vol 3. 830 Paulo, Ed. Atlag, 1981,
{(5) BOOG, Guatavo Gruneberg. Degenvolvimento de Recursos Humanos: Tm Investimento Com Retono?,
Sao Paulo, Ed. MacGraw-Hill do Brasil, 1980
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- validagiio e avaliagio”.
O processo do freinamento ndc tem imicio nem fim As efapas se
interligam e é um processo que esta sempre em constante "feedback”.
J. Proctor e W. Thornton (&) apresentam atraveés do grafico abaixo, uma
abordagem sistémica do ciclo do treinamento mostrando a natureza continua e

autogeradora do freinamento.

Levantamento das

treinamento i

§ a instrugati™o
I
Fase 3 -

{Fase 1 A [ — — 1

. | Escolha de i
necessidades métodos §
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b ———d b ——
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L

Fig
1. O Ciclo do Treinamento, segundo Proctor ¢ Thornion

(£} FROCTOR, JH. & THORYTON, WM. Training Handbook For Line Managers. New York, Amerincan
danagement Azgociation, 19461,
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O ciclo do treinamento a ser apresentado sera o de Proctor & Thomton e

fungdo do detalhamento de todo o processo de treinamento.

Fases do processo de treinamento

O processo de treinamento pode ser dividido nas fases abaixo
relacionadas:

18- fase: levantamento das necessidades especificas de treinamento.

Pontual (7), considera trés aspectos priticos a serem observados no
levantamento de necessidades de treinamento:

— "Quais sfo as necessidades de treinamento? Quais os objetivos?

— Qual o conteiido e métodos de treinamento a serem aplicados?

—~ Como deverfio ser avaliadog os resultados do freinamento?

Quanto 4 primeira consideragfio o freinamento deve, se possivel, estar
orientado para um objetivo duplo: aperfeigoar o pessoal para desempenhar
adequadamente seu cargo atual e criar condigies para que possam OcCUpAr,
futuramente, pogiges mais elevadas ou complexas. A diferenca entre o nivel de
eficiéncia atual e o nivel de eficiéncia desejado, significa, neste sentido, uma
necessidade de treinamento. O objetivo principal do treinamento ¢ eliminar (ou pelo
menos reduzir) essa diferenga. Com as continuas mudangas organizacionais e de
pessoal, esse objetivo torma-se um processo sem fim. O primeiro cuidado para se
eliminar a distiincia entre ¢ nivel atual e o nivel desejado de eficiéncia € venficar
quais sio realmente as necessidades de treinamento. Dentre de uma concepgio
ligeiramente mais ampla, as necessidades de treinamento podem ser definidas como
sendo a diferenca entre os objetivos de uma organizagio ou de um departamento, ou
ainda de uma unidade,ou a descrigio de cargo de um funcionario e a realizagio

atual e real desses objetivos".

£7) POYTITAL, Marcos. Manusl 42 Belagoes Industrials. a0 Paulo, Ed. Ploneirs, 1970,
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A necessidade de treinamento deve ser determinada a partir da

detectagiio de problemas de desempenho, onde o desempenho real ndo & condizente

com o esperado.

treinando,

28. faze: Aplicagio dos principios de aprendizagem.

Chiavenato (8), apresenta alguns principios de aprendizagem:

"o individuo deve acompanhar os resultados do seu desempenho.

o individuo aprende melhor quando estd motivado para aprender.

a aprendizagem é profundamente influenciada pela recompensa e
punigio.

a distribuigio dos periodos de aprendizagem deve considerar a
fadiga, a monotonia e os periodos adequados para a assimilagio do
material aprendido.

0 exercicio e a pratica sio muitas vezes indispensdaveis para a
aprendizagem e retengio de habilidades.

a aprendizagem eficiente depende da ufilizagio de técnicas
ingtrucionais adequadas. Essas técnicas variam comforme o tipo de
material a ser aprendido: viio desde a apresentagic compreensiva até
as técnicas de aquisigdo de habilidades motoras.

a aprendizagem depende da aptiddo e das capacidades individuais”.

No processo da aprendizagem & muito imporiante a participacio afiva do

a valorizagic da aplicagio pratica dos conteidos aprendidos & a

utilizagio de métodos de ensino variados.

32. fase: escolha de métodos adequados 4 instrugio

Mager (9), sobre a escolha das técnicas de ensino,escreve:

"Ha muitas técnicas para apresentar informagdes e transmitir habilidades;

nem todas sdo igualmente efetivas na consecugdo de cada um dos objetivos de

{8y CHIAVENATO, Idalberto. Administragio de Recursos Humanos. Yol. 3. 830 Paulo. Ed. Atlag, 1581
(93 MAGER, Robert F. & BEACH, Kerneth H O Planejsmento de Engino Profissional, 8o Paule, Ed

CHobo, 1976



17
ensino; portanto, sera ffil discutir os principios bdsicos que nortearfio escolhas
racionais.

Uma palavra de adverténcia: embora escolares e professores existam ha
geéculos e embora os pesquisadores em educagiio estejam trabalhando ha décadas,
ainda nfio hd uma diretriz cientifica segura que nos diga como fazer uma sslegio de
estratégias adequadas ao ensino”.

Os métodos de ensino devem ser compativeis com os objetivos do

treinamento, a populagdo a ser freinada e o conteiido que sera trabalhado.

44. faze: colheita de material e dados para a instrugio.

O contetido a ser ensinado deve responder as seguintes questdes:
- 0 que deve ser ensinado?

- quem deve aprender?

- quando deve ser ensinado?

— onde deve ser ensinado?

como se deve ensinar?

— quem deve ensinar?
Deve ser hierarquizado de maneira que obedega a uma sequéncia logica,
comegando do mais simples para o mais complexo,do conhecido para o

desconhecido.

58. fase: elaboragio do programa de freinamento:

Boog (10), afirma que "uma vez identificadas as necessidades de
treinamento formna-se necessario a determinagdo das prioridades, a determinagio dos
objetivos a alcangar com o freinamento e o estabelecimento de altermativas de
realizagdo".

A partir da determinagic dos objetivos de treinamento € que podera se

estabelecer parimetros para avaliar os resultados do treimamento.

{103 BOOG, Guatave Gruneherg. Degerwolvimento de Recursos Humenos: Um Investimento Com Retorno?.
#ao Faulo, BA MacOraw-Hill 3o Bragil, 1950,
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o8- fase: treinamento do mstrutores

O profissional de treinamento deverd desenvolver habilidades humanas

que estiio ligadas a capacidade de relacionamento humano e habilidades técnicas,

que estdo ligadas 4 propria tecnologia da area de treinamento.

Ele precisa entender o papel econdmico do orgio de treinamento dentro

da empresa e a ligagdo dos objetivos de ftreinamento com os  objetivos

organizacionais.

73- fase: execugido do treinamento

O éxito na execugio do treinamento vai depender da:

adequagio do programa as necessidades da organizacio.
qualidade do material de treinamento apresentado.
cooperagio dos chefes e dirigentes da empresa.

qualidade e preparo dos instrutores

84. faze: avaliagio e controle dos resultados

Pontual e Boog (11) concluem que:

"Og processos de validagio e avaliagio =0 s#o possiveis apos a
determinagiio dos objetivos a atingir nog diversos niveis, para que
haja um termo de comparagioc.

Os processos de validagiio e avaliagdo imiciam-se logo apds o
levantamento de necessidades de tratamento.

a validagio de um programa & condigio necessiria, mas nio
suficiente para a sua avaliagio, ou =zeja, a eficiéneia do freinamento
ndo garante a sua eficacia.

a avaliagio esta ligada aos beneficios e custos globais do programa

para a empresa”.

{11y POFTUAL, Marcos & BOOG, G . Almportincia da Avaliacio e da Validagio do Treinamento.
Royiats BL nowdes 1976



18

-

Portanto, para podermos avaliar os resultados do treinamento &

necessario, antes determinar a sua necessidade, a fim de podermos comparar a

situagio real com a esperada.

0d. fase: relatorio de treinamento

Normalmente, um relatério contém & partes:

apresentagio

sumario

corpo ou desenvolvimento do tema
conclusdes

recomendagdes

anexXos

E importante demonsirar e concluir as informagdes, colocar cada

elemento em seu lugar, ser explicito, exato e objetivo, apresentar argumentos

golidos e o motivo da utilizagio.



L]
<

6. METODOLOGIA A SER ADOTADA N0 DIAGNOSTICO

A seguir sera apresentado o detalhamento da metodologia a ser utilizada

no diagnostico:

6.1 PLANO DAPOPULACAO

A populagio a ser submetida ao diagndstico sera composta de
funcionariog da drea de negdciog, envolvendo o seguinte cargo: assistente gerencial
das agéncias de médio e grande porte. Serdo envolvidos os gerentes gerais pelo

motivo de zerem og superiores hierarquicos dos assistentes gerenciais.

6.1.1 Nimero de Funcionirios Envolvidos no Diagnostico:

Gearentes Gerais
Agéncias de médio porte : 106

Agéncias de grande porte : 200

Assistentes Gerenciais
Agéncias de médio porte : 91
Agéncias de grande porte : 86

A diferenga dos porte de agéncias ndo se refere a diferenca de

responsabilidade, refere-se ao potencial de mercado.
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6.1.2 NMivel de Escolaridade

O nivel de escolaridade da populagio envolvida &:

Gerentes Gerais: curso superior completo ou cursando.

Asgistentes Gerenciais: segundo grau completo, ou superior, completo
ou cursando.

O gerente geral é o superior hierarquico do assistente gerencial e sera

envolvido para validar as necessidades de treinamento do mesmo.

6.2 DESCRICAO DAS FUNCOES DOS FUNCIONARIOS ENVOLVIDOS

6.2.1 Gerente Geral

Cabe ao gerente geral da agéncia, captar e aplicar recursos referentes as
diversas carteiras do Banco e Empresas do Conglomerado. Estabelecer contato
permanente com o piiblico cliente e ndo cliente, para acompanhamento efou
realizagiio de negdcios. Contatar Orgios na comunidade, em fungio de
complementagio de afividades. Supervisionar, internamente, todas as tarefas
executadas pelos diversos setores da agéncia. Dotar limites de créditos cadastrais e
de operagodes.

Quanto aos conhecimentos especializados:

S#o exigidos conhecimentos profundos dos produtos negociados pela
rede de agéncias, programas especiais administrados pelo Conglomerado, mercado
de capitaiz, matemdtica financeira, planejamento tatico, chefia e lideranga, tecnica
de vendag, relagies com o piiblico e confrole de resultados operacionais.

Séo requeridas habilidades relacionados com a captagio e aplicagiio de

recursog, penetragio em mercados especificos, coordenagio e controle global das
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atividades administrativas e operacionais, comando, resolugdo de conflifoz e

interpretagio/aplicagiio de instrumentos normativos, oficiais e infermnos.

6.2.2 Assistente Gerencial

Cabe ao assistente gerencial:

— auxiliar no processo de definigio de objetivos e avaliagio de

resultados parciais e tofais da agéncia, visando a corregiio de desvios

em relagio aos padrdes previamente estabelecidos.

~ auxiliar no processo de avaliagiic & acompanhamento dos recursos e

aplicagbes da agéncia, visando a adoglio de agdes imediataz e

correfivas para a manutenciio e implementagio dos negdcios.
— auxiliar no processo de avaliagio dos indices de liquidezr das

operagdes da agéncia, com a finalidade de propor ou determinar

agdes comretivas, legais ou amigaveis.

— inteirar-se de todas as modalidades de servigos ofertados pelo

Conglomerado Banestado e recomenda-los aos clientes e piiblicog em

geral, prestando atendimento e orientagio necessdria.

- estabelecer em conjunto com a administragio de negocios, planos e

metas para a captagio de recursos e expansiio das aplicagdes, e

cumprir og programas de visitas a clientes e clientes em potencial,

confribuindo na conquista de novos seguimentos de mercado.
~ manter intercimbio com as carleiras, no senfido de obter as
informagdes necessanas aoc exercicio de sua fungio e sugenr

medidas complementares para o aperfeigoamento das afividades no

ambito das dreas de operagodes, atendimento e conirole.
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acompanhar situagdes  econdmica-financeiras das  empresas
comerciais & industriais, clientes ou niio, das localidades abrangidas
pela agéncia e zegmentada por assistente, atraveés da andlise de
balango e outroz dados complementares, com vistas a uma maior
capacidade de penetragio no mercado.
acompanhar a atuacgio dos bancos concorrentes, quanto a taxas,
depésitos, atuagiio gerencial e resultados auferidos, propondo
medidas para mudangas de estratégias de atuagio mercadologica da
agéncia.
elaborar relatérios de visitas efetuadas de modo a posicionar o seu
superior imediato e permitir-the a adogio de medidas corrstivas.
formular novas alternativas de incremento da captagiio de depositos e
vendas de produtos/servigos do Banestado, propondo a geréncia para

encaminhamento a Diregio Geral.

6.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os instrumentos a serem utilizados para realizagéio do diagndstico sio:

questiondrio e entrevista.

¢ Questiondrio: refere-se a elaboragio de questGes escrifas sobre

determinado assunto, devidamente sistematizado, para serem respondidas, mediante

promunciamento por egcrito dos funcionarios.

Fantagens:

abrange uma maior nimero de pessoas.
quando a populagio a ser pesquisada ¢ muito grande, permite a

sconomia de tempo.



24
— permite uniformidade nas respostas, facilitando a tabulagiio.
— dispensa a presenca do analista.

— gustos relativamente baixo.

Desvantagens:

~ caso ocorram ditvidas, o analista nfio esta presente para sana-las.

Conclusdo
Em fungdo do mimero elevado de assistentes gerenciais e as agéncias se
localizarem nas diversas regides do Parand, sera utilizado esse instrumento para

realizagio do diagndstico de necessidade de freinamento.

¢ Entrevista: é o processo de levantamento de dados, aplicado mediante
contato pessoal do Analista de Recursos Humanos com as diversag pessoas
conhecedoras de todaz os fatores, circunstinciais, estruturais, funcionaiz e

operacionaiz da administragio de Recursos Humanos.

Vantagens:
— o entrevistado pode expandir suas respostas, nio ficando limitado as
perguntas.

— se houverem diividas, as mesmas serdo esclarecidas.

Desvantagens:
-~ custo alto.
~ exige um ftempo maior para realizagdo e por isso ndo pode ser

aplicado em um percentual muito grande da populagio.
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Conclusdo

O instrumento sera aplicado em um percentual de 10 % da populagio a
fim de validar as informag&es colhidas no questiondrio.

Esse percentual foi definido tendo em vista a distincia de algumas
agéncias de Curitiba e o tempo que se gastara aplicando o instrumento junto a

populagio.



6.3.1 Descrigio das Informagdes que os Instrumentos Pretendem Colher

As perguntas do questiondrio e da enirevista pretendem buscar as

seguintes informacgoes:

Perguntas feitas no | Informagdes que as pergunias
questionario/entrevista pertendem levantar
1. Quais as tarefas que vocé | Tarefas desempenhadas pelo assistente

desempenha como assitente gerencial?

gerencial.

2. Quais os conhecimenios bancérios -
técnicos exigidos para o cargo de
agsigtente gerencial?

Conhecimentos bancéarios - {écnicos
necessdrios ao desempenho da funglio,

3. Dos conhecimentos exigidos para o

carge em quais vocé encontra

dificuldades que poderiam ser sanadas
com freinamento?

Levantamentc de necessidades de

treinamento na area cognitiva.

4. Quais as habilidades pessoais que
vocé julga necessdrias no desempenho
de sua funcio?

Habilidades pessoais necessarias no
desempenho da fungéo,

5. Daz habilidades acima citadas quais
as que vocé encontra dificuldades em
desenvolver?

Levantamento de necessidadez de

treinamento na area comportamental.

6. Quais as habilidades interpessoais
que vocé julga necessirias no
degempenho de sua fungio?

Habilidades interpessoais necessarias
no desempenho da fungéio.

7. Das habilidades interpessoais acima
citadas quais voce
dificuldades em desenvolver?

enconira

Levantamente de necessidades de

treinamento na drea comportamental.

8. Caso julgue necessdrio acrescente
alguma informago.

Colher subsidios importantes para o
levantamento de necessidades de
freinamento.
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6.3.2 Descrigio do Uso dos Instrumentos Escolhidos

Os instrumentos serfo utilizados da seguinte forma:

— Questionario: serd aplicado em 90% da populagic de assistente
gerencial de agénoiaz de médio e grande porte. Ele =zera respondido pelo
funciondrio, que posteriormente o apresentara ao superior imediato, o gerente geral,
para validagio das informagdes, ver anexo 2.

A distribuigiio do questiondrio gerd efetuada através do malote inferno do
banco anexando uma carta explicatativa, conforme anexo 4.

A coleta do questionario serd afraves do malote interno do banco no

prazo maximo de 10 dias apos o envio dos mesmos.

— Entrevistas: serd aplicada em 10% da populagio de assistente
gerencial com o objetivo de reforgar as informacGes colhidas no questionario.

Os funcionarios a serem entrevistados serdo escolhidos aleatoriamente,
porém nio responderdo ao questionario.

As enfreviztas serfio realizadas pelo analista de treinamento ufilizando o

roteiro de entrevista, conforme anexo 3.

6.3.3 Etapas de Realizagdo do Diagnéstico

As etapas de realizagfic do diagnéstico sfo:

1) Apresentagio do Projeto de Diagndstico para a Diretoria de
Recursos Humanos, para analise e aprovagio.

2} Apds aprovagio pela Diretoria, sera remetida commespondéncia para

a populagdo de assistentes gerenciais, explicando o {rabalho,



3)
4)

5)

7
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anexando o questiondrio. O prazo para devolugic do questionario €
de 10 dias.

Tabulagdo dos dados do questionario.

Programagiio de entrevistazs com a populagio de assistentes
gerenciais.

Realizagio de entrevistas.

Tabulagdo dos dados da entrevista.

Elaboragiio do relatdrio quantitativo e qualitativo dos resultados
obtidos no diagndstico.

Apresentagio do relatorio ao gerenfe da area de fremmamento.
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7 ForMA DE TABULACAC DOS DADOS OBTIDOS

De posse dos questiondrios respondidos, a tabulagio serd apresentada
em percentis e demonstrada em uma tabela e em irés graficos.

MNessa tabela serdo visualizadas as seguintes informagOes: tarefas
dezempenhadas pelo funcionario, conhecimentos bancirios/técnicos exigidos para o
cargo e dificuldades do funciondrio em relagio a esses conhecimentos, habilidades
pessoais e interpessoais necessarias ao cargo e dificuldades em desenvolver tais
habilidades.

A tabela apresentara o= resultados nas agéncias de pories diferentes
{anexo 5).

O 1° grafico de linhas apresentara em percentis as necessidades de
treinamento na drea cognitiva nas agéncias de portes diferentes.

O 2° grifico de linhas apresentara em percentis as necessidades de
treinamento na drea comportamental no que diz respeito as habilidades pessoais.

O 3° grifico de linhas apresentard em percentis as necessidades de
treinamento em habilidades interpessoais.

Tabuligdo dos dados da entrevisia

Apos realizagio das enfrevistas oz dados levantados zerfio condensadas

em um relatdrio descritivo.
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AnNExXO 1: PoLiTicAs DE REURSOS HUMANOS DO BANESTADO

POLITICAS DE GESTAO

— Assegurar o envolvimento dos administradores na gestio dos
Recursos Humanos e no gerenciamento das relagdes frabalhistas no
ambito da sua jurisdigio.

— Adotar & manter postura de constante busca por altos indices de
produtividade e qualidade, e de racionalizagio dos cusios de
pessoal, mantendo o efetivo funcional em nivel compativel com a
real necessidade da empresa.

—  Vincular a= melhorias salariais e de beneficios aoc resultado

econdémico-financeiro da empresa.

POLITICAS DE SUPRIMENTO DE PESS0AL

~ Direcionar a forga de frabalho priontariamente para a rede de
agéncias.

— Dar prioridade ao recrutamento interno, garantindo a ampla
divulgagdo das oportunidades de ascengdo profissional, e
assegurando a imparcialidade nos processos de selegéo.

— Adotar o concurso como forma exclusiva de acesso ao quadro de
funciondrios efetivos da empresa.

— Limitar em 0,5 % do total de funcionarios da empresa, as

contratagdes no quadro de provimento ndo efetivo - QPNE.
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POLITICA DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

—~ Investir na permanente qualificagiio técmica e comportamental do
Recursos Humanos do Banestado, com énfase ao corpo gerencial,
mantendo-os capacitados para o exercicio de =uas atividades e
assegurando suprimento para o processo sucessorio da media e alta

gerencia.

POLITICAS DE GERENCIAMENTO DE DESEMPENHO

— Negociar, acompanhar e aferir o desempenho do funciondrio,
vinculando a contribuigdo individual ao resultado da organizagio.

—  Estimular o engajamento permanente dos funciondrios no atingimento
dos objetivos e resultados da organizagfo, através da motivagio,
imncentivo ao auto-desenvolvimento, & do fomecimento constante de

"feadback” sobre o seu desempenho.

PoLITICAS DE BENEFICIOS, SEGURANCA E MEDICINA DO TRABALHO

— Manter servigos e beneficios sdcic-econdmicos, assistencials e
previdenciarios, visando a melhoria da qualidade de wvida e
produtividade do quadro funcional.

—  Manter ambiente de trabalho seguro e adequado ao exercicio das
fungoes.

—  Manter atendimento adequado as necessidades bio-psico-sociais do

quadro funcional.
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POLITICAS DE DESLIGAMENTO

—~  Estimular a renovagiio do quadro funcional afraves da preparagio e
incentivo a apozentadoria e ao desligamento voluntario de segmentos
funcionais que apresentem excesso de contingente.

— Proceder o desligamento dos funciondrios que ndo se enquadrem
nog padries de comportamento e produtividade exigidos pela
empresa.

— Negociar o pagamento dos direitos potencialmente devidos, aos

funcionarios demissiniondrios, para evitar demandas judiciais.

POLITICAS DE REMUNERACAO

- Oferecer niveis de remuneragic condizentes com as fungdes
exercidas, em conformidade com o plano de carreiras, e compativels
com o segmento bancdrio, contribuindo para a realizagiio profissional
e pessoal do Recursos Humanos da empresa.

— Manter atualizada a remuneragio, atraveés da reposigdo dag perdas

inflaciondrias, observando-se a capacidade financeira da empresa.

PoriTiCcAas DE RELACOES TRABALHISTAS

-~  Zelar pelo cumprimento da legislagio trabalhista, evitando atifudes
que possam gerar passivo irabalhista.
— Propiciar e manter um clima de trabalhoo favoravel a integracio e

cooperagido em todos os niveis funcionais.
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— Manter permanente processo de comunicagio enire a empresa & o

quadro funcional.

POLITICAS DE PROMOCAD

-~ Democratizar as oportunidades de ascengfio profissional, adotando
prioritariamente a sistematica de concurso interno como forma de
crescimento vertical, visando reconhecer a competéncia técnico-
profissional.

—  Premiar como promogic de nivel, por mérito, og funciondrios que
apresentem desempesho destacado, em termos de produtividade =

qualidade.



ANEX0 2: MODELO DE QUESTIONARIO

Leia com atengdo as perguntas abaixo e responda-as com sinceridade, 3
lapis. Em seguida reiina-se com o seu superior imediato a fim de validar as
respostas contidas no questionario. Apds o preenchimento, com caneta, devolver no

prazo maximo de 10 dias.
1. Quais as tarefas que vocé desempenha como assistente gerencial?

11 auxilia na definigfic de objetivos e avalia resultados da agéncia.

2] auxilia no processo de avaliagio e acompanhamento dos recursos e
aplicagbes da agéncia.

3[J auxilia na avaliagiic dos indices de liquidez das operagdes da agéncia.

401 intera-se dos servigos ofertados pelo Conglomerado Banestado e recomenda-
os aos clientes e piblico em geral.

5[] estabelece junto com Administragiio de Negdcios, planos e metas para a
captagido de recursos e expansfio das aplicagdes.

6] acompanha a situagiio econdmica-financeira das empresas comerciaizs e
industriais.

701 acompanha a atuagiio de bancos correntes, quanto a taxas, depositos, atuagiio
gerencial e resultados.

81 elabora relatérios de visitas

9] outros: acrescente atividades que vocé desenvolve em funglio da

especificidade da praga onde atua:




2. Quais os conhecimentos bancdrios/técnicos exigidos para o cargo de assistente

gerencial?
1 [l produtos e servigos do Banestado
2] orgamento gerencial
301 matemitica financeira
4[]  analise de crédito
5[] técnicas de venda
61 legislagiio bancdria
701 contabilidade bancaria
8§ [1 utilizaglio da maquina HP 12C
9] titulos de crédito
10 L] mercado de capitais
11 [ outros:

3. Dos conhecimentos exigidos para o cargo em quais vocé enconira dificuldades

que poderiam ser sanadas com ftreinamento? (Para citar, use os numeros

referendados na questio 2).
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4. Quais as habilidades pessoaiz que voc8 julga necessarias no desempenho de sua

fungao?

1[0  comunicagio

201 planejamento

3] organizagio

4[] criatividade

5[l seguranga pessoal
a1 percepgio

70 outras: citar

5. Das habilidades acima citadas guais as que vocé enconira dificuldade em

desenvolver (para citar use os mimeros referendados na questio 4).

6. Quais as habilidades interpessoais que vocé julga necessérias no desempenho de
sua fungio?

100 comunicaglo interpessoal

2] negociacio

301 facilidade de relacionamento

40  persuaso

501 argumentacio

61 flexibilidade

700  outras: citar
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7. Ddas habilidades interpessoaiz acima citados quais as que vocé enconira
dificuldades em desenvolver {para citar use os niimeros referendados na questio

6).

8. Caso julgue necessdrio acrescente alguma informacio.

Nome do funcionario:
Agéncia: Porte:
Data:

Assginatura do Gerente Agsinatura do funcionario
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ANWEXO0 3: ROTEIRQ DE ENTREVISTA

18 pergunta: Quais as tarefas que vocé desempenha como assistente gerencial?

28 pergunta: Quais os conhecimentos bancdrios/ftécnicos exigidos para o cargo de
assistente gerencial?

34 pergunta: Dos conhecimentos exigidos para o cargo em quais vocé enconira
dificuldades que poderiam ser sanadas com treinamento?

43 pergunta: Quais as habilidades pessoais que vocé€ julga necessdrias no
desempenho de sua fungido?

58 pergunta: Vocé enconira dificuldade em desenvolver alguma habilidade pessoal?
6% pergunta: Quais as habilidades interpessoais que vocé julga necessarias no
desempenho de sua fungio?

73 pergunta: Vocé encontra dificuldades em desenvolver alguma habilidade
interpessoal?

22 pergunta: Caso julgue necessarnio acrescente alguma informagio.

Nome do entrevistado:

Agencia: Porte:
Data da entrevista:

Nome do entrevistador:



ANEXO0 4: MODELC DE CORRESPONDENCIA

Modelo de correspondéncia que sera enviada em anexo ao questionario

para os assistentes gerenciais.

Curitiba, de de 199

Departamento de Treinamento
Agéncia:

Funcionario:

Senhor Assistente Gerencial,

A Diretoria de Recursos Humanos através do Departamento de
Treinamento estd empenhado em desenvolver os funciondrios da drea de negdcios.

A fim de que possamos atender as necessidades do quadro de assistentes
gerenciais no que diz respeito as deficiéncias de freinamento, estamos enviando-lhe
um questiondrio.

E muito importante a sua colaboragio no sentido de responder as
perguntas com sinceridade. Assim, poderemos programar freinamentos qus atendam
efetivamente aos objetivos de nosso quadro funcional.

Estamos preocupados com o seu desenvolvimento e esperamos o que

vocé dé a sua parcela de contribuigio.

Obrigado !

Gerente do Departamento Analista de Treinamento



ANEXO 5: TABFILA
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ANEXD 6; GRAFICO ]
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ANEXC 7: GRAFICO 2

NECESSIDADE DE TREINAMENTO COMPORTAMENTAL
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ANEXO0 8 GRAFICO 3

NECESSIDADE DE TREINAMENTO COMPORTAMENTAL
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