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RESUMO

As organizacOes se desenvolvem por meio das pessoas, a elas compete a vitalidade
as atividades e processos. Dessa forma, para manter e ampliar seu diferencial
competitivo precisam desenvolver e integrar as pessoas em torno da estratégia e dos
objetivos organizacionais. E nesse sentido que esse estudo se justifica em discutir as
competéncias criticas para a lideranca do Banco TC. Para tanto, foi realizada uma
revisdo bibliografica e pesquisa de campo, com entrevistas semi estruturadas para
cinco lideres da instituicdo. A conclusdo deste estudo aponta que flexibilidade e
saber motivar as pessoas, estao entre as competéncias criticas com maior evidéncia.

Palavras chave: Competéncias criticas, lideranca, desenvolvimento e gestéao de
pessoas.

Critical competencies for leaders at Bank TC

ABSTRACT

Organizations develop through people, to them is vitality to activities and processes.
Thus, in order to maintain and expand their competitive edge, they must develop and
integrate people around organizational strategy and objectives. It is in this sense that
this study is justified in discussing the critical competencies for the leadership of the
TC Bank. For that, a bibliographical review and field research were conducted, with
semi structured interviews for five leaders of the institution. The conclusion of this
study points out that flexibility and knowing how to motivate people are among the
most critical skills.

Keywords: Critical skills, leadership, development and people management.
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1 INTRODUCAO

No ambito da globalizagdo, que tornou os mercados mais competitivos e
exigentes, as organizacdes sdo cada vez mais pressionadas, tanto pelo ambiente
externo e seus stakeholders quanto pelo interno, por isso é fundamental a
manutencdo e ampliagdo do seu diferencial competitivo. Além disso, para que as
empresas possam consolidar o seu diferencial competitivo € necessario o
desenvolvimento e reconhecimento das pessoas. Para desempenhar esses papéis,
requer-se das organizacdes aquilo que chamamos de ‘gestdo de competéncias’, que
segundo Bittencourt (2005, citado por SANTOS, E. P.; HONORIO, L.S., 2014) diz
respeito a acao voltada para desenvolver e integrar pessoas em torno da estratégia,
dos objetivos e das metas organizacionais.

E por meio das pessoas que as organizacdes se desenvolvem, esse é o
recurso essencial para a dindmica da empresa, a elas compete a vitalidade as
atividades e processos, inovam, criam, recriam e desenvolvem situacdes que pode
levar a organizacdo a posicionar-se de maneira competitiva, com diferencial perante
aos clientes, a outras organizacdes e em geral no ambiente em gque o0 negdcio esta
inserido. Os lideres tem um papel fundamental nesse campo, pois a maneira que
conduzem as equipes precisa estar alinhada a estratégia da empresa, além de ser
essencial na busca por resultados positivos para a organizagao.

Embora as empresas ja tenham consciéncia da necessidade de estimular e
apoiar o continuo desenvolvimento de seus lideres, o grande desafio é como guiar
esse desenvolvimento em um ambiente tdo vulneravel. E preciso identificar as
competéncias essenciais para a lideranca e permitir a flexibilidade para ajudar os
funcionarios a crescer e se desenvolver. Diante deste contexto o objetivo deste
estudo é discutir as competéncias criticas para lideranca do Banco TC. Para amparar
esse estudo foi realizada uma pesquisa bibliografica sobre o que € lideranca,
competéncias e competéncias criticas para a lideranca.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Em um mundo competitivo, os lideres vém enfrentando diversos desafios nas
organizacdes atuais. A facilidade no acesso a informacéo, as diversas tecnologias de
comunicacao, a acessibilidade da qualificacéo profissional, além do desenvolvimento
das habilidades comportamentais dos liderados, forgam um constante
aprimoramento daqueles que estéo a frente de uma equipe.

Mais do que respostas logicas, dominio de informacdes e controle é preciso
capacidade de inovacéo, difusdo dos conhecimentos, flexibilidade, visdo sistémica,
abertura, confianca e o estabelecimento de redes de relacionamento para o
desenvolvimento das competéncias de lideranga. Salinas (2004, citado por WOLFF,
at al, 2013). A revisao bibliogréfica foi elaborada com o objetivo de apresentar as
teorias existentes sobre lideranca, competéncia e competéncias criticas para a

lideranca, como base para a andlise e interpretacdo dos dados coletados.

2.1 LIDERANCA

Na literatura, é possivel identificar uma grande quantidade de pesquisas que
buscam uma definicdo para o conceito de lideranca. Hunter (2006) e Knapik (2005)
afirmam que lideranga € a habilidade de influenciar as pessoas, por meio das nossas
idéias, exemplos e acbes. De forma a conquistar as pessoas, envolvé-las para que
cologuem seu coracdo, mente, espirito, criatividade e exceléncia a servico de um
objetivo.

Muitos autores discutem se a lideranca é uma condicéo inata ou adquirida
com o tempo. Knapik (2005) relata que a dinamica interpessoal no processo de
lideranca demonstra que existem caracteristicas pessoais que facilitam certas
pessoas a desenvolverem a lideranca e consequentemente a eficacia na conducao
de suas equipes.

Lideres sé@o pessoas equilibradas, movidas por valores, apaixonados por
gente, emocionalmente atraidas pelas descobertas dos outros e de suas
potencialidades. Os lideres modernos escutam mais do que falam e sabem agir com

coeréncia em relagdo a venda de uma visdo, as vezes dificil de ser assimilada desde



0 inicio pelos lideres e pelos lideres de si mesmo (DALPOZZO e BARBOSA, 2012, p.
96).

Na revisdo das principais abordagens, constata-se a énfase na lideranca
como uma relagcdo em que um sujeito exerce influéncia sobre os outros, os liderados,
no intuito de alcancar objetivos ou resultados. Bowditch (2006, citado por OLIVEIRA,
F. P. de; DELFINO, I. A. de L. 2013). A tabela 1 apresenta alguns conceitos com 0s

respectivos autores e a énfase de cada conceito.

AUTOR CONCEITO ENFASE
GIL, 2010 “Forma de direcado baseada no prestigio Influéncia Grupo
pessoal e na aceitacé@o dos
subordinados."
TOLFO, 2010 “Processo de influéncia de uma pessoa Objetivos Influéncia

em relacao a outra pessoa ou grupo, com
vistas a realizagdo de objetivo(s) em uma
situagao dada.”

“Maneira pela qual uma pessoa numa
posicao de lider influencia as demais
pessoas do grupo.”

Grupo Situacao

MOSCOVICI, 2009 Influéncia Grupo

SOTO, 2008 “Habilidade para influir um grupo e Influéncia Objetivos
conseguir a realizagdo de metas.” Grupo

BERGAMINI, 2008 | “Habilidade de conduzir pessoas de forma | Comportamento
natural, de conformidade com as Influéncia
caracteristicas e normas préprias dos Grupo

diferentes grupos.”

DUBRIN, 2006 “Habilidade de inspirar confianca e apoio | Confianca Objetivo
entre as pessoas de cuja competéncia e
compromisso depende o desempenho.”
BOWDITCH; “Compreenséo da relagédo entre um lider Interagdo Contexto
BUONO, 2006 e seus seguidores, do contexto em que Resultados

eles interagem e nos subprodutos
resultantes.”

Tabela 1: Conceitos de Lideranga
Fonte: OLIVEIRA, F. P. de; DELFINO, I. A. de L. (2013)

Apesar dos inUmeros conceitos, uma caracteristica que se repete a maioria
deles é a lideranca como um processo grupal. Dessa forma, o papel do gestor torna-
se fundamental, uma vez que necessita gerenciar sua equipe de maneira a fazer
com que os procedimentos da organizacdo alcancem um resultado positivo.

Ao analisar as teorias sobre liderangca, constatamos que elas estéo
agrupadas em quatro campos de abordagem: a dos tracos, as comportamentais,

contigenciais e neocarismaticas. A tabela 2 sintetiza essas abordagens.



TEORIA

ABORDAGEM

Teoria dos Tragos

Caracteristicas particulares do lider enfatizando seus atributos
essenciais, o que implica admitir que os lideres ja nascem

feitos.

Teoria Comportamental

Defende a idéia que os comportamentos adequados podem ser
aprendidos e as habilidades de lideranca podem ser

desenvolvidas em todos os individuos.

Teoria Contigencial

O estilo de lideranga mais adequado vai depender das
necessidades a serem atendidas pelos individuos e da situagao

em que ocorrem.

Teoria Neocarismaicas

Enfatizam o carisma, magnetismo, confianca e capacidade do

lider de mobilizar os seguidores na busca de uma visédo

inspiradora.

Tabela 2: Teorias sobre lideranca
Fonte: HUNING, K. B. (2014) e WOLFF, L. C (2013).

Segundo Fioreli (2000 citado por Jaqueline de Brito Silva, 2014) o lider deve
compreender as competéncias individuais de cada pessoa no grupo, pois ninguém é
igual ao outro e nao existem duas pessoas com talentos iguais, cada pessoa tem um
talento a oferecer e a somar. Identificar e analisar competéncias dos liderados de
forma a abstrair o seu melhor e de evoluir a sua competéncia para 0 seu crescimento

profissional também é uma atribuicao do lider.

2.2 COMPETENCIAS

Para entender o conceito de competéncia individual, Fleury e Fleury (2001,
citado por FERNANDES, 2004) propdem uma pesquisa em dicionarios. Destacam,
assim, duas defini¢des:

— Capacidade para resolver qualquer assunto; aptiddo; idoneidade
(Dicionério Aurélio).

— Qualidade ao estado de ser funcionalmente adequado ou ter suficiente
conhecimento, julgamento, habilidade ou for¢ca para determinada atividade
(Dicionario Webster).

Boyatzis (1982, citado por FERNANDES, 2004) sustenta que as competéncias

constituem “certas caracteristicas ou habilidades da pessoa que a capacitam a



demonstrar agbes especificas apropriadas”. Na mesma linha esta a definicdo de
Spencer e Spencer (1994, citado por FERNANDES, 2004), para quem competéncias
sdo ‘“caracteristicas subjacentes de um individuo que estdo casualmente
relacionadas a critérios de referéncia efetivos e/ou desempenho superior para um
cargo ou situagao”.

Na visdo de Dutra (2001) o conceito de competéncia como um conjunto de
conhecimentos, habilidade e atitudes, tem se mostrado pouco instrumental. Para ele
competéncia individual esta associada a no¢ao de entrega, aquilo que a pessoa quer
e pode entregar a organizacao.

Ainda de acordo com Dutra (2001) ao olharmos as pessoas por suas entregas
temos uma perspectiva mais adequada para avalia-las, para orientar o
desenvolvimento delas e para estabelecer recompensas.

Em resumo o autor refere-se a “entrega” a pessoa que sabe agir de maneira
responsavel e é reconhecido por isso. Assim, destaca a abordagem adotada por
Fleury (2000, citado por Dutra, 2001), que define competéncia o saber agir de
maneira responsavel e reconhecida que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimento, recursos, habilidades, que agregam valor econémico a organizagao e
valor social ao individuo.

O grau de entrega e da agregacao de valor das pessoas, pode ser ponderado
através do conceito de complexidade.

O processo de valorizagdo das pessoas e das organizagOes esta atrelada ao
nivel de agregacdo de valor para a empresa ou negocio. Nota-se que as
competéncias nas organizacdes tendem a ser caracterizadas como a contribuicdo
das pessoas para a capacidade da empresa de interagir com seu ambiente,
mantendo ou ampliando suas vantagens competitivas.

De acordo com Fernandes (2004), o conceito de complexidade foi bastante
trabalhado por Jaques (1988) ao argumentar que uma pessoa tende a executar seu
trabalho dentro de determinado nivel de complexidade. O nivel de complexidade
esta relacionado ao grau de abstracdo exigido para que a decisdo tomada seja
correta, e pode ser medido a partir do intervalo de tempo entre a tomada de decisao
e a possibilidade de avaliagédo dos resultados dela decorrentes.

A nocdo de competéncias se articula a de complexidade, a medida que

pessoas com maior nivel de desenvolvimento sdo capazes de maior abstracdo e,
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portanto, possuem competéncias em maior grau de sofisticacdo do que profissionais
menos desenvolvidos. FERNANDES (2004, p 28).

Assim de acordo com Dutra (2001), o desenvolvimento € a capacidade de
uma pessoa de assumir e executar atribuicbes e responsabilidade de maior
complexidade. E possivel ampliar o nivel de complexidade das atribuicbes e das
responsabilidades de um individuo sem que seja preciso alterar seu cargo ou
posicdo dentro da empresa, a este processo chamaremos de ampliacdo do espaco
ocupacional. DUTRA (2001).

Desta forma a organizagdo demanda da competéncia individual de seus
funcionarios, e esse por sua vez ao identificar a oportunidade e assumi-las,
desenvolve-se. Para Dutra (2001) a ampliacdo do espaco ocupacional € uma
indicacdo do desenvolvimento da pessoa e da sua maior capacidade de agregar
valor, devendo, portanto, estar atrelada ao crescimento salarial.

Para que seja estabelecido com sucesso o elo entre o desenvolvimento de
talentos humanos e as estratégias de negdcio, as acdes corporativas devem
considerar a identificacdo das competéncias que agregam valor ao negaocio.

E urgente que as empresas apliguem corretamente o conceito de
competéncias criticas para que um profundo e consistente diagndéstico das
organizacdes possa ser realizado, o que facilitara a tomada de decisdes adequadas

e integradas sobre gestao de talentos. (DUTRA, 2001).

2.3 COMPETENCIAS CRITICAS PARA A LIDERANCA

As responsabilidades da lideranca dentro de uma organizagao, naturalmente,
variam de acordo com os niveis de hierarquia.

Na compreensado de Goleman (2001, p. 56 citado por HUNING, at. al. 2014)
sdo as aptidées que reforcam a popularidade, a lideranca e a eficiéncia interpessoal.
As pessoas excelentes nessas aptidoes se dao bem em qualquer coisa que dependa
de interagir tranquilamente com os outros; sdo “estrelas sociais”. Percebe-se que é
necessario o lider apresentar um conjunto de competéncias, considerando que seu
papel de lideranca € reforcado na visdo dos liderados. Destacam-se algumas
competéncias de lideranga: Autoconfianga, ética, iniciativa, criatividade, comunicagéo

- uso correto do feedback, delegar tarefas, motivacao, tomada de deciséo.
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Para Godoy e D"Amélio (2012, citado por SANTOS e HONORIO,2014), as
seguintes competéncias sdo comuns no trabalho de gestores brasileiros com base
em sua formacdo profissional (Engenharia, Psicologia e Administracdo de
Empresas): dominio técnico; visdo estratégica do negdécio; gestdo orientada para
resultados, clientes internos e externos; consciéncia da complexidade de gerenciar
pessoas; relacionamento ético e valorativo com stakeholders; e capacidade de
aprender a aprender.

Em sintese destacamos a tabela 1.2, com quatro categorias basicas de
competéncia da lideranca, referente a analise realizada por QUINN (2012) em dois

principais estudos de pesquisa.

Tabela 1.2 Competéncias Principais

Colaborar: criando e sustentando compromisso e coesao

- Entender a si mesmo e aos outro

- Comunicar com honestidade e efetividade

- Orientar e desenvolver os outros

- Gerenciar grupo e liderar equipes

- Gerenciar e estimular o conflito construtivo

Controlar: estabelecendo e mantendo estabilidade e continuidade

- Organizar os fluxos de informagdes

- Trabalhar e gerenciar através das funcoes

- Planejar e coordenar projetos

- Medir e monitorar o desempenho e a qualidade

- Estimular a possibilitar a conformidade

Competir: melhorar a produtividade e aumentar a lucratividade

- Desenvolver e comunicar a visao

- Estabelecer metas e objetivos

- Motivar a si e 0os outros

- Projetar e organizar

- Gerenciar a execugédo e conduzir para resultados

Criar: promovendo a mudanca e estimulando a adaptabilidade

- Usar o poder com ética e efetividade

- Patrocinar e vender novas idéias
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- Estimular e promover inovagao

- Negociar a acordar compromisso

- Implementar e sustentar a mudanca

Fonte: Quinn (2012)

7

O feedback é também uma das principais competéncias do lider. Na
percepcao de Fiorelli (2001, citado por HUNING at. el., 2014) faz parte do exercicio
da lideranca a disposicéo para aceitar e dar feedback, com o objetivo de assegurar a
boa qualidade da comunicagédo com os liderados.

O mapeamento das competéncias criticas, permite identificar e comparar a
oferta de competéncias dos lideres e o que a empresa demanda. No conceito de
pipeline de lideranga de Charan, Drotter e Noel (2012), a clareza na lacuna entre o
nivel de desempenho atual e o desejado, e clareza dos requisitos de lideranca
ajudam a funcdo dos recursos humanos, no sentido de que a area poderia tomar
decisdes relacionadas com o desenvolvimento baseado nas deficiéncias das
pessoas em termos de habilidades, aplicacées de tempo e valores profissionais, em
vez de se basear em treinamentos e programas de desenvolvimento “genéricos”, nao

customizados para as necessidades especificas da empresa.

3 METODOLOGIA

Considerando que o objetivo do presente estudo é discutir as competéncias
criticas para os lideres do Banco TC, a pesquisa pode ser classificada como
exploratédria, que de acordo com Gil (2010), as pesquisas exploratdrias envolvem
levantamento bibliografico e documental, entrevistas e estudos de caso. O método
aplicado para a pesquisa, foi levantamento de campo com enfoque qualitativo.

A coleta de dados foi realizada no Banco TC, na diretoria de operacdes,
através de entrevistas individuais, semi estruturadas com perguntas abertas e
fechadas. Foram entrevistados 0s cinco gestores dessa area e as informacgdes
obtidas registradas por meio de anotacoes.

Apés a coleta dos dados procedeu-se com a interpretacdo do conteudo,

reflexdo e discusséo dos resultados com embasamento no levantamento teérico.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

O Banco TC é uma instituicdo financeira privada, com presenca no Brasil
desde 1976, com aproximadamente 23 mil funcionarios. Atualmente com quatro
centros administrativos em Curitiba, 853 agéncias e 452 postos de atendimento no
Brasil. A visdo da empresa é ser o melhor grupo financeiro do Brasil em geracdo de
valor para clientes, acionistas e colaboradores. E sua missdo garantir a exceléncia
na entrega de produtos e servicos financeiros, maximizando valor para cliente e
acionistas.

Os entrevistados sao cinco gestores da diretoria operacional dessa instituicéo,
situada em Curitiba, que possui aproximadamente 170 funcionarios. Eles serdo
mencionados como respondente A, B, C, D e E. No que tange ao sexo dos
entrevistados, os respondentes A, B e C s&o homens, D e E sdo mulheres todos com
idade entre 30 e 45 anos. Quanto ao tempo no cargo de lideranca, A, B, C e D
possuem mais de oito anos e a gestora E com quatro anos.

Quando questionados sobre as caracteristicas relevantes para exercer o
cargo de lideranca, os gestores apontaram os itens: flexibilidade, motivar as
pessoas, comunicacdo com efetividade, criatividade, autoconfianca, habilidade de
relacionamento interpessoal, saber gerir conflitos e estabelecer metas e objetivos.
Trés dos entrevistados destacaram como muito importante a competéncia técnica,
devido a area de atuacdo dentro da instituicdo. Outro item muito comentado pelos
gestores foi 0 senso de urgéncia na entrega. Por tratar-se de uma area operacional o
senso de urgéncia na prestacéo de servico € fundamental.

Com intuito de entender o porqué das duas principais caracteristicas
apontadas, foi questionado a trés gestores o motivo de flexibilidade e motivacéo
estarem em evidéncia. A flexibilidade foi justificada pelas constantes mudancas na
organizacdo e necessidade de remanejamento das estratégias de entrega da area.
Com relacdo a motivacdo, os gestores destacam a necessidade de inspirar os
funcionarios para atingir os objetivos da organizacéo.

A justificativa apresentada pelos gestores pode ser afirmada pela visdo de
Fioreli (2000 citado por Jaqueline de Brito Silva, 2014), que ninguém € igual ao outro
e ndo existem duas pessoas com talentos iguais, cada pessoa tem um talento a

oferecer e a somar. Identificar e analisar competéncias dos liderados de forma a
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abstrair o seu melhor e de evoluir a sua competéncia para 0 seu crescimento
profissional também é uma atribui¢éo do lider.

Na terceira pergunta do questionario foi solicitado aos gestores para enumerar
em ordem de importancia, as competéncias principais exigidas para o cargo de
lideranca na organizagédo, sendo as opg¢Oes: colaborar criando e sustentando
compromisso e coesao, controlar estabelecendo e mantendo estabilidade e
continuidade, competir melhorar a produtividade e aumentar a lucratividade e criar
promovendo a mudanca e estimulando a adaptabilidade. A competéncia considerada
mais importante para 0s cinco gestores da area em questdo, foi melhorar a
produtividade e aumentar a lucratividade, seguido de controlar: estabelecendo e
mantendo estabilidade e continuidade. O gestor B complementa: “melhorar a
produtividade para aumentar a lucratividade, € imprescindivel devido a instabilidade
econdmica que as organiza¢des de modo geral estdo inseridas”.

A segunda competéncia evidenciada na entrevista, € apontada pelos
respondentes A e E, como parte da cultura da area de operacgdes, controlar e manter
a estabilidade e continuidade do negadcio é primordial. De acordo com Quinn (2012),
com relagéo ao controle, espera-se que 0s gestores saibam o que esta acontecendo
na unidade, determinem se as pessoas estdo seguindo as regras e observem se a
unidade esta alcancando suas metas. Ainda de acordo com o autor, 0s gestores que
apresentam exceléncia em controlar geralmente sdo reconhecidos pelo
entendimento extenso dos detalhes mais minuciosos da organizagéo.

Observou-se no resultado obtido das caracteristicas relevantes para o cargo
de lideranca, a conexdo com o grupo de competéncias evidenciadas como criticas
para o cargo de lideranca na organizacgao.

Compreendendo que as competéncias criticas exigidas para o cargo de
lideranca na organizacéo, estdo atreladas a estratégia da area, foi questionado aos
gestores de que forma a organizacdo estimula e apdia o desenvolvimento dessas
competéncias. Os gestores A e E entendem que as metas claras e elevadas, bem
como feedback constante, da entrega versos o que a organizagdo espera, € 0
principal meio de desenvolvimento das competéncias criticas. Para gestora D, este
processo nao € perceptivel.

Para os respondentes B e C, a empresa tem uma postura de estimular as
pessoas a se responsabilizarem pelo seu proprio desenvolvimento, e

constantemente predomina o processo de empowerment. Segundo Dalpozzo e
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Barbosa (2012), para criar um contexto adequado para o empowerment, € preciso
proporcionar um espaco de trabalho em que as pessoas sejam incentivadas a buscar
suas proprias realizacdes, a deter as informacdes necessarias, a compreender quais
sao os resultados esperados e de que forma a atuacéo de cada um pode contribuir.
Na avaliacdo dos lideres, flexibilidade e adaptacdo a mudanca, realizar uma
gestdo eficaz de pessoas, motivando-as a manter o foco nas metas e objetivos,
administrar o tempo para dar conta das demandas de trabalho e manter-se resiliente

sao os principais desafios enfrentados atualmente. Um respondente afirmou:

“O maior desafio € liderar pessoas de diversas geragdes (principalmente
geracao Y e Z), com muitos estimulos tecnolégicos e muitas informacoes
recebidas diariamente”.

Para se preparar para o futuro, os gestores indicam: conhecer a si mesmo,
mapeando o seu déficit de competéncias essenciais para liderar, aceitar feedback,
estar atento as mudancas do mercado, estar atento a sua rede de relacionamento,
compartilhar experiéncias com outros gestores e também o aprendizado formal,
COMo cursos e especializacoes.

Para concluir foi questionado aos gestores se eles entendem que existe
alguma deficiéncia ou caréncia nos programas de desenvolvimento de lideranca do
banco. Nesse aspecto 0s entrevistados apontaram que 0s treinamentos para a
lideranca e os féruns com temas diversos, poderiam ser com maior freqiéncia e
apontam a caréncia de um programa de orientacao para lideres. O gestor E enfatiza
as mudangas que a organizacdo vem passando, e afirma que esta conhecendo os
programas de lideranca do banco, dessa forma nao consegue opinar. O programa de
orientacdo citado por um dos gestores, de acordo com Chiavenato (2010), visa
alcancar os seguintes objetivos: reduzir a ansiedade das pessoas, reduzir a

rotatividade, economizar tempo e desenvolver expectativas realisticas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O papel do lider na organizacdo é imprescindivel, uma vez que o lider faz a
integracao dos liderados na execucéo dos seus trabalhos de acordo com a realidade
da organizacdo. Essa por sua vez, para ter um diferencial de mercado, precisa

estimular as liderangcas a buscar estrategicamente desenvolver equipes de alto
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desempenho, que sejam capazes de assumir uma tarefa e ter competéncia suficiente
para realizar suas atividades sempre com foco voltado para 0s objetivos
corporativos.

Este estudo teve como objetivo discutir as competéncias criticas para a
lideranca do Banco TC. Nesse contexto é que flexibilidade, motivar as pessoas,
autoconfianga e outros, foram apontados como caracteristicas principais para a
lideranca. O senso de urgéncia foi mencionado com intensidade pelos entrevistados,
porém caracteristica pouco encontrada na pesquisa bibliografica realizada.

Conforme Knapik (2005) flexibilidade e maturidade emocional nos
relacionamentos estdo sendo exigidas dos profissionais no mercado de trabalho,
para amenizar os confltos e criar condicbes e um clima favoravel para o
desenvolvimento e a motivacdo de talentos humanos nas organiza¢cfes, tendo em
vista a promocéo de equipes de alto desempenho.

Considerando os desafios de liderar geragfes diferentes, administrar pessoas
com perfis distintos, € que saber motivar foi uma das caracteristicas em evidéncia.
Na visdo de Quinn (2012), esse item esta atrelado ao grupo de competéncias
competir — melhorar a produtividade e aumentar a lucratividade, que por sua vez teve
maior predominancia para os gestores, dentro do contexto em que estdo inseridos.

Vale ressaltar que algumas pessoas que atuam como lideres possuem
consciéncia da importancia de liderar e tém a capacidade de influenciar a equipe
para o crescimento da empresa. Para isso, € preciso que conhegcam o cendario em
que atuam para alcancar 0 Sucesso.

A pesquisa apontou que a forma mais comum do Banco TC desenvolver seus
lideres é por meio de feedback e empowerment. A organizagdo assume uma postura
de responsabilizar as pessoas pelo seu proprio desenvolvimento.

De acordo com a necessidade apontada pelos gestores e com a finalidade de
obter o melhor desempenho de seus lideres, para que possam conduzir o negdcio de
maneira excepcional, recomenda-se a organizacdo mapear as competéncias
necessarias, com base na identificacdo dessas, e elaborar estratégias e planos de
acdo para preencher os gaps de competéncias. De acordo com a pesquisa realizada,
as acdes sugeridas neste estudo para desenvolver a lideranca sdo: treinamentos
para a lideranca, foruns com temas diversificados e programa de orientacdo para

lideres.
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