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COMPETENCIA INTERPESSOAL: um estudo com servidores de uma Instituicdo de
Seguranca Publica do Estado do Tocantins

INTRODUCAO

Atualmente o mercado estd cheio de pessoas qualificadas, que mesmo com todos os
seus diplomas ndo conseguem emprego. Dentre os diversos fatores que impedem muitos
profissionais de se colocarem, ou se manterem, no mercado de trabalho estdo as falhas na
competéncia interpessoal (ASSUNCAO, 2016).

Possuir colaboradores detentores somente de competéncia técnica ndo garante o
sucesso organizacional, Moscovici (1981, p. 18) afirma que “a competéncia técnica €, em
geral, a parcela mais cuidada nos programas de desenvolvimento gerencial, mas insuficiente,
por si s0, para um desempenho total e eficaz”. Para a autora além da competéncia técnica o
sucesso da organizacdo esta relacionado ao clima organizacional, e este estd diretamente
ligado a competéncia interpessoal.

As competéncias interpessoal e relacional, englobando gestdo de equipes, sdo
competéncias essenciais para um bom desempenho profissional, visto que as organizagdes sao
compostas também pelas relacdes entre seus colaboradores (GONDIM, MORAIS E
BRANTES, 2014).

Conforme Cardozo e Silva (2014) apesar de o relacionamento interpessoal no
ambiente de trabalho ser um fator extremamente importante e de grande influéncia para o
sucesso da organizacdo, ainda assim esse continua a ser bastante negligenciado nos
treinamentos organizacionais e também pouco estudado. Apesar deste ndo ser um tema novo,
conforme estudo de Moscovici (1981), e mesmo apds diversos autores concluirem que o
relacionamento interpessoal € importante para o sucesso das organizagdes, observa-se que sao
poucos os trabalhos sobre o tema competéncia interpessoal.

Para Lima (2013) quando se trata de Gestores publicos, ou servidores em geral, muitas
vezes os relacionamentos se tornam piores. Conforme o autor, diversos estudos mostram que
no Brasil ha alta distancia do poder, e isso gera diversos transtornos nas relagdes entre
superiores e subordinados, principalmente no servico publico.

Nesse cendrio em que as organizacdes estdo inseridas, Assuncdo (2016, p. 202)
ressalta que o mundo organizacional demanda por “uma atuagdo mais eficiente da lideranga,
capaz de perseguir os objetivos organizacionais sem perder de vista o bem-estar e o interesse
do trabalhador”. O autor defende que o colaborador desenvolve um bom trabalho quando se
sente parte da organizacdo. E para fazé-lo sentir isso € necessario que os lideres tenham
habilidades interpessoais, a fim de melhor entender as necessidades de cada um e mostrar que
os objetivos individuais e organizacionais sdo importantes e serdo supridos mediante trabalho
em equipe.

Dada a importancia do tema, esse trabalho teve como objetivos identificar, por meio
do instrumento de Moscovici (2013), a percepc¢do dos servidores de uma Instituicdo de
Seguranca Publica do Estado do Tocantins em relagdo a competéncia interpessoal do seu
Gerente; identificar a visdo do Gerente em relacdo a sua propria competéncia interpessoal; e
comparar a percepcao do Gerente em relagao a sua competéncia interpessoal com a percep¢ao
dos servidores.



FUNDAMENTACAO TEORICA
Competéncia: Contexto Historico e Conceitos.

Os primeiros debates sobre competéncia surgiram no ano de 1973, nos Estados
Unidos, quando McClelland publicou Testing for Competence rather than Intelligence. A
publicacdo levou psic6logos e administradores a buscarem mais informagdes sobre o assunto,
iniciando assim o interesse sobre esse tema no mundo organizacional (FLEURY; FLEURY,
2001; DUTRA, 2009).

De acordo com Ramos (2006) os postos iniciais de trabalho ndo exigiam grandes
conhecimentos, nem investiam em oferecer educacdo formal a seus trabalhadores. O
conhecimento era adquirido informalmente, de um trabalhador para outro, por meio de
observacdo. A autora destaca que o crescimento e desenvolvimento das organizacdes € o
surgimento de novas tecnologias fez surgir novas necessidades no mercado, demandando
assim por trabalhadores diferenciados.

Segundo a autora, para se diferenciarem os trabalhadores passaram a buscar os
conhecimentos que as organizagdes necessitavam. Este foi 0 momento crucial que separou o
trabalho manual do trabalho intelectual. Assim, demandou-se por profissionais de &reas
especificas, e com competéncias distintas.

Picchiai (2010) acrescenta que existem diferentes tipos de competéncias, no ambito
profissional pode-se focar em trés: organizacional, gerencial e individual. Segundo o autor a
competéncia individual ¢ formada por habilidades e conhecimentos que tornam cada
individuo unico, podendo ser subdividida em competéncias técnica e interpessoal.

Ja a competéncia organizacional € o processo de transformacdo de multiplos recursos,
realizado por individuos e/ou grupos, onde sdo acumulados conhecimentos, resultando em
desenvolvimento organizacional e potencialmente em diferencial competitivo (LEWIS, 2003;
DE CAROLIS, 2003; FLEURY; FLEURY, 2004; BITAR; HAFSI, 2006). Entretanto, Munck
e Dias (2013, p. 13) propdem que o conceito de competéncia organizacional seja definido
como “um agir coletivo e processual, em permanente construcao, reconhecido como de alta
qualidade, que reflete o mobilizar e o transferir de conhecimentos, recursos e habilidades de
forma que agreguem valor a organizac¢do, aos individuos e a sociedade”.

Diversos paises possuem diferentes conceitos sobre o tema competéncia. As principais
abordagens que sdo consideradas pelos estudiosos brasileiros sdo das correntes inglesa, norte
americana e francesa. De acordo com Silva, Silva e Souza (2013, p. 7):

A questdo dos diplomas e da capacitacdo para fungdes ou cargos, sdo aspectos
marcantes na abordagem inglesa; o conceito CHA, foi desenvolvido pela literatura
americana; e a ‘‘entrega”, assim como a mobilizacio de recursos, o
comprometimento e a responsabilidade com o trabalho s@o aspectos presentes na
abordagem francesa sobre competéncia.

Para Moscovici (2013) além de serem competentes tecnicamente os gestores devem
possuir os fatores da competéncia interpessoal para que sejam capazes de gerir pessoas, pois
estas sao de fundamental importincia para o alcance dos objetivos organizacionais.
Comunicacdo, lideranga e participacdo sdo os fatores essenciais para que o individuo tenha
sua competéncia interpessoal bem desenvolvida. Segundo a autora, dispor de boa
comunicacdo melhora a qualidade da lideranca e também a participacdo, para o Gestor é
fundamental saber se expressar e também entender o que os outros dizem, para realizar
corretamente o seu trabalho.

O préximo item trata do tema principal deste estudo, a competéncia interpessoal



Competéncia Interpessoal

Os estudos a respeito da competéncia interpessoal iniciaram por volta da década de
sessenta, quando esta habilidade demonstrou contribuir para o aumento da capacidade de
producdo e na satisfacdo dos colaboradores, bem como para o desenvolvimento da
performance do trabalho em equipe (MUNARI; BEZERRA, 2004).

Katz (1955) utiliza o termo habilidade humana para falar da competéncia interpessoal,
e a define como a habilidade de lidar eficazmente com outras pessoas. Essa habilidade ¢
desenvolvida através da interacdo com os outros, sendo fundamental para a harmonia nos
relacionamentos, e € determinante para o sucesso ou fracasso dos profissionais,
principalmente para os que ocupam cargos de gestao.

Moscovici (1981) ressalta que, de modo geral a competéncia técnica € o fator mais
cobrado em selecOes e treinamentos, para muitas organizagdes esse ainda € fator primordial
para a escolha de determinado candidato, porém, sozinho esse fator € insuficiente para um
desempenho eficiente, principalmente em cargos de niveis de gestao.

Dimbleby e Burton (1990) complementam que se cada pessoa € diferente ndo ha como
definir uma foérmula para agir com todas elas. Conforme os autores, diferentes personalidades
requerem diferentes tipos de abordagem e comportamento. E para que a comunicagdo seja
eficaz faz-se necessério agir de acordo com a personalidade da pessoa e os requisitos da
situacgdo.

Aliar a competéncia técnica a competéncia interpessoal € fator fundamental para o
sucesso organizacional. Pois possuir profissionais detentores somente de conhecimento a
respeito das tarefas a serem realizadas, mas que ndo sabem relacionar-se com os colegas no
ambiente de trabalho traz mais prejuizos que beneficios (SOUZA E RAMOS, 2004).

De acordo com Madruga, Colossi e Biazus (2016, p. 188) “cada vez mais o mercado
procura profissionais talentosos, pois, na chamada nova economia, o talento gerencial
constitui uma riqueza fundamental aos negocios”. E como a competéncia interpessoal €
importante para o bom gerenciamento € necessario que os lideres desenvolvam essa
competéncia.

Segundo Cardozo e Silva (2014) trabalhar demanda conviver com pessoas que tém
pensamentos diferentes dos seus, onde é preciso harmonizar os interesses individuais e
organizacionais, a fim de que os objetivos sejam alcancgados.

Uma das autoras mais citadas na literatura Brasileira sobre o tema competéncia
interpessoal é Fela Moscovici. Assim, o proximo item trata do tema sob a Gtica dessa autora,
destaca-se que seu instrumento de pesquisa foi utilizado neste trabalho.

Competéncia Interpessoal segundo Moscovici.

Conforme Moscovici (1981) as organizagdes priorizam desenvolver conhecimentos
técnicos em seus colaboradores, e acabam negligenciando o desenvolvimento interpessoal.
Porém, segundo a autora diversas ferramentas que sdo fundamentais para a gestdo das
organizagdes somente apresentardo resultados satisfatorios se o gestor/lider e seus liderados
possuirem sua competéncia interpessoal bem desenvolvida.

Conceituando competéncia interpessoal, Moscovici (1981, p. 17) a define como “a
habilidade de lidar eficazmente com relacdes interpessoais, de lidar com outras pessoas de
forma adequada as necessidades de cada um e as exigéncias da situacao”.

Segundo Moscovici (2009, p. 71) “o trabalho em equipe sé terd expressdo real e
verdadeira se e quando os membros do grupo desenvolverem sua competéncia interpessoal”.
Para a autora quando a competéncia interpessoal € realmente alcancada os participantes do
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grupo podem verdadeiramente afirmar que trabalham em equipe, e ndo apenas utilizar o termo
equipe como slogan.

Para a autora o comportamento gerencial deve ser composto por elementos cognitivos
e emocionais. Os elementos cognitivos sdo resultado do conjunto de conhecimentos técnicos,
gerenciais e organizacionais que o individuo possui, ou seja, técnicas gerenciais, que por sua
vez compdem a competéncia técnica. J4 os elementos emocionais englobam sentimentos,
motivacdes, atitudes e valores pessoais, esse conjunto emocional acaba por definir o estilo de
lideranga do individuo, e também seu nivel de competéncia interpessoal.

Segundo Moscovici (2009; 2013) comunicagdo, lideranca e participagdo sdo os trés
principais fatores de uma boa competéncia interpessoal. No fator comunicagdo sdo avaliados:
comunicacdo efetiva, saber ouvir, reacdo a feedback, expressdo de feedback e persuasdo. Ja
no fator lideranca avalia-se: lideranca efetiva, autoconfianca, iniciativa, independéncia,
resisténcia a estresse, apoio catalisador e competicdo. E por fim, no fator participacdo sdo
avaliados: impacto, espontaneidade, sensibilidade, lidar com conflito, experimentagao,
relacionamento proximo, abertura e flexibilidade.

A autora defende que a competéncia interpessoal ndo é uma caracteristica inata ao
individuo, mesmo que algumas pessoas tenham aptiddo para se relacionar. E completa que a
competéncia interpessoal € um conhecimento resultante de capacitacdo, podendo ser
aprendida e/ou desenvolvida pelos individuos.

O proximo item apresenta alguns resultados de estudos sobre o tema.

Resultados de Estudos com o0 Tema Competéncia Interpessoal

Moscovici (1981) realizou pesquisa com 04 grupos de gerentes de uma mesma
empresa. Nesta pesquisa os gerentes foram avaliados, nas dimensdes interpessoais, por seus
superiores imediatos e trés subordinados, totalizando 194 pessoas. O objetivo era comparar as
autoavaliagdes com as avaliagdes dos superiores e subordinados, a fim de verificar se haviam
discrepancias significativas.

Segundo a autora os resultados indicaram coincidéncias entre autopercep¢do e
heteropercep¢do nos pontos fortes: independéncia, competicdo e autoconfianca. Ja nos pontos
fracos, os resultados foram coincidentes em: reacdo a feedback, lidar com conflitos e
expressdo de feedback, confirmando assim a autopercep¢do dos gerentes. As discrepancias
ocorreram em itens como: lideranca efetiva, abertura, comunicacao efetiva, entre outros.

Moscovici (1981) ressalta que os resultados dos dois estudos ndo devem ser utilizados
para generalizar o perfil dos gerentes brasileiros, pois, cada individuo ou grupo possui suas
particularidades que influenciardo nos resultados.

Por outro lado, Dos-Santos et al. (2014), objetivando identificar quais modalidades de
aprendizagem organizacional mais influenciam o desenvolvimento da habilidade interpessoal
em novos gestores, realizaram seu estudo com 59 trainees e ex-trainees, através de aplicacao
de questionério, e utilizacdo da Escala de Modalidades em Aprendizagem (EMA). Conforme
os autores a fun¢do de gestor demanda do individuo a habilidade de ter bons relacionamentos
interpessoais, e os programas de trainee impulsionam o0s participantes a se relacionarem com
diversas pessoas durante sua realizacgao.

Conforme os autores, para os individuos estudados a modalidade que mais desenvolve
suas habilidades interpessoais € através da mentoria, para eles a mentoria proporciona o
desenvolvimento das habilidades necessarias para a gestdo. Porém, devido a média desse fator
ndo ter sido tdo alta, isso pode indicar que os mentores precisam melhor desenvolver o
processo formal. Para eles a mentoria informal em muitos casos se torna uma riquissima fonte
de aprendizagem e conhecimento, ja que estd € estabelecida conforme a afinidade entre os
individuos.
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O trabalho de Mello, Melo e Mello Filho (2016), foi realizado em uma Instituicio
Publica, com 155 gestores, foram identificadas as competéncias evidenciadas e desejadas dos
gestores. O questiondrio era composto por nove questdes, foi enviado através de links por e-
mail, ficando disponiveis para resposta durante um més. Os resultados encontrados
ressaltaram a importancia dos fatores da competéncia interpessoal, pois, para os individuos
estudados “as competéncias sociais, comunicacdo e lideranca, predominam tanto no quesito
competéncias dominantes quanto nas passiveis de desenvolvimento” (MELLO; MELO;
MELLO FILHO, 2016, p. 371).

O préximo item apresenta a metodologia utilizada neste trabalho.

METODOLOGIA

No intuito de atender aos objetivos delineados, optou-se em realizar uma pesquisa de
carater descritivo, a partir de uma abordagem quantitativa. A organizacdo escolhida para o
cumprimento desta pesquisa € uma Instituicdo de Seguranca Publica do Estado do Tocantins.

Para coleta de dados utilizou-se o Questiondrio de Dimensdes Interpessoais de
Moscovici (2013). De acordo com Richardson et al. (2011) a utilizacdo da quantificacio e de
técnicas estatisticas sdo caracteristicas de estudos quantitativos.

O instrumento de coleta de dados de Moscovici (2013), denominado Questionario de
Dimensdes Interpessoais, originalmente composto por 20 afirmativas, apds validagdao
semantica, duas afirmativas foram desmembradas para melhor entendimento da questio, desta
forma o questiondrio contou com 22 afirmativas. O instrumento avalia a competéncia
interpessoal por meio de trés fatores: comunicacdo, lideranca e participacdo. Foram
acrescentadas ao questionario 6 questdes com objetivo de caracterizar a amostra do estudo. O
questiondrio possui escala do tipo likert, de 6 pontos, sendo: 1 — Discordo totalmente, € 6 —
Concordo totalmente.

Com o objetivo de identificar o nivel de compreensdo do questionario pela amostra do
estudo e também o tempo médio de resposta, realizou-se validacio semantica. Os
respondentes compreenderam todas as afirmativas, sendo apenas sugerido o desmembramento
de duas questdes. O tempo médio de resposta foi de 7 minutos.

Destaca-se que, a populacdo do estudo foi representada pelos 164 servidores da
Instituicdo. Apos a validagdo semantica o link do questiondrio, criado no Google Docs, foi
enviado ao e-mail de todos os servidores, obteve-se 43 respostas validas, totalizando 26,2%
dos questionarios enviados. Esse procedimento foi escolhido para facilitar a participacio dos
servidores do interior do Estado. O Gerente da Instituicio respondeu ao questionario
impresso. Posteriormente, os dados coletados foram tabulados e tratados por meio de técnicas
estatisticas, com o uso do Software Excel 2013. Em seguida foram criadas tabelas a fim de
exibir os resultados encontrados.

RESULTADOS E ANALISES

Caracterizacao da Amostra dos servidores

A Tabela 1 apresenta a caracterizacdo da amostra do estudo, contendo 06 questdes.

Tabela 1 - Caracterizagdo da Amostra.

VARIAVEL % VARIAVEL N %

SEXO LOTACAO




Feminino 24 57% Palmas 23 55%

Masculino 18 43% Interior 19 45%

Total 42 100% Total 42 100%

IDADE ESCOLARIDADE

De 18 a 27 anos 05 12% Ensino Fundamental 01 2%

De 28 a 37 anos 13 31% Ensino Médio 10 24%

De 38 a 47 anos 15 36% Ensino Superior 31 74%

Acima de 48 anos 09 21%

Total 42 100% | Total 42 100%
TEMPO NA INSTITUICAO JA EXERCEU FUNCAO DE CHEFIA

Menos de 01 ano 08 19% Sim 15 36%

01 a 03 anos 09 21% Niao 27 64%

04 a 06 anos 02 5%

07 a 09 anos 08 19%

Acima de 10 anos 15 36%

Total 42 100% Total 42 100%

Fonte: Elaborada pelas autoras com base nos resultados da pesquisa (2017).

Quanto a variavel “sexo”, observa-se que 57% dos respondentes sdo do sexo feminino
e 43% do sexo masculino.

Em relagdo a variavel “idade”, nota-se que a maioria corresponde a faixa etéria de 28 a
47 anos, totalizando 67%. Percebe-se ainda que 12% estdo entre 18 e 27 anos e que o restante,
21%, possui idade acima de 48 anos.

No que diz respeito a variavel “tempo na Institui¢do”, identificou-se que a maioria dos
respondentes, ou seja, 36%, estd ha mais de 10 anos na Institui¢do, e que 19% trabalham la
entre 07 a 09 anos. Observou-se também que, 40% dos respondentes trabalham na Institui¢ao
ha no maximo 03 anos, e que outros 5% estdo na Institui¢do ha no maximo 06 anos.

Na variavel “lotagdo”, constatou-se que 55% estdo lotados na capital do Estado,
Palmas, e que 45% dos respondentes foram de servidores lotados no Interior do Estado.

No que tange a variavel “escolaridade”, verificou-se que apenas 2% dos respondentes
possuem apenas o ensino fundamental, seguido de 24% que possuem o ensino médio, e que a
maioria dos respondentes possui ensino superior, correspondendo a 74%.

O ultimo item, a respeito da variavel “ja exerceu funcao de chefia”, indica que 64%
nunca exerceu esse tipo de func¢do, e outros 36% ja foi chefe em algum momento.

Fatores da competéncia interpessoal do Gerente na percepcao dos subordinados

Para atender ao objetivo principal da pesquisa — identificar, por meio do instrumento
de Moscovici (2013), a percepgao dos servidores de uma Instituicdo de Seguranca Publica do
Estado do Tocantins em relacdo a competéncia interpessoal de Gerente — utilizou-se a média e
o desvio padrdo dos dados encontrados, conforme se observa na Tabela 2.

Tabela 2 - Fatores da competéncia interpessoal do Gerente com base na percepg¢ao dos servidores.
FATORES MEDIA GERAL DESVIO PADRAO
1. Comunicacao 4,7 03




2. Participacao 4.8 0,2
3. Lideranca 5,1 0,2
Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos resultados da pesquisa (2017).

Pode-se observar na Tabela 2 que das médias gerais dos fatores da competéncia
interpessoal do Gerente, na percep¢do de seus subordinados, somente o fator lideranga obteve
média pouco maior que 5,0 com desvio padrdo de 0,2, sendo considerado, de modo geral,
como positivo. Ressalta-se que a escala possui um intervalo de 1 a 6, sendo: 1 — Discordo
totalmente, ¢ 6 — Concordo totalmente. Assim, pode-se dizer que os fatores comunicacido e
participacdo, com média geral de 4,7 e 4,8, e desvios padrdo de 0,3 e 0,2, respectivamente,
apresentam oportunidade de melhoria.

De acordo com Moscovici (1981) e Assungdo (2016) gerir pessoas ¢ uma tarefa
bastante complexa e exige que o Gestor possua muitas habilidades. Cada individuo possui um
tipo de personalidade, desejos e necessidades diferentes, isto demanda do Gestor a capacidade
de ser e agir diferente com cada um de seus subordinados.

Dimbleby e Burton (1990) complementam que se cada pessoa € diferente ndo ha como
definir uma férmula tnica para agir com todas elas. Para os autores, diferentes personalidades
requerem diferentes tipos de abordagem e comportamento. E para que a comunicagdo seja
eficaz faz-se necesséario agir de acordo com a personalidade da pessoa e os requisitos da
situacgdo.

Conforme Winck et al. (2016) o lider global € um profissional bem preparado, e que
consegue liderar bem em todos os tipos de organizacdo. Porém, para isso deve ser competente
em trés dimensodes: intelectual; psicoldgica e social.

Percepcao dos fatores da competéncia interpessoal a partir dos dados demograficos e
funcionais

Com o objetivo de identificar percep¢des baseadas nas varidveis demograficas e
funcionais dos servidores, as respostas foram segmentadas, assim, a Tabela 3 apresenta a
média dos resultados de acordo com essas variaveis.

Tabela 3 — Percepcio dos servidores conforme as varidveis demogréficas e funcionais.

Sexo Idade Tempo na Instituicao Lotacao Escolaridade

Fatores

18 a 27 anos
Acima de 48 anos
Menos de 1 ano
1 a 3 anos

4 a 6 anos

7 a9 anos

Mais de 10 anos
Interior

Ensino
Fundamental
Ensino Médio
Ensino Superior

Feminino
Masculino
28 a 37 anos
38 a 47 anos

>
[}
>
~
Al
o

1. Comunicacao 52 45 46 48 (51 51 5,1 40 6,0 50 45

;[;
\O
;[;
~
w

2. Participacio |49 46 (53 47 46 48|53 50 51 41 47 |44 6,0 52 45

. Li
3 Lideranca |5 50055 53 50 5055 55 52 42 52 |52 52[60 55 50
Fonte: Elaborada pelas autoras com base nos resultados da pesquisa (2017).

Conforme se observa na Tabela 3 na variavel “idade” os respondentes mais jovens, de
18 a 27 anos, apresentaram avaliacdes mais positivas nos trés fatores. Isso pode demonstrar
que existe uma melhor relacdo interpessoal entre o Gerente e os servidores mais jovens.



Quanto a variavel “lotagdo”, a avaliacdo dos servidores de Palmas, onde o Gerente é
lotado, resultaram em médias mais baixas. Isso sugere maior aten¢do do gerente com o
relacionamento interpessoal com os servidores com quem ele tem contato mais frequente.

Em relacdo a variavel “escolaridade”, observa-se que quanto maior é o nivel de
escolaridade, menor é a média dos fatores. Isso pode indicar que quanto maior o nivel de
estudo, mais criticos sdo os servidores em relagdo ao comportamento do superior hierarquico.

Conforme Robbins (2000) a atividade de gerenciar requer competéncia interpessoal
para que o gerente tenha a capacidade de trabalhar em equipe, motivar e liderar pessoas e
equipes, a fim de instrui-los para o alcance do objetivo organizacional de forma eficaz e
eficiente. Para Carvalho (2009) a unido e o comprometimento de uma equipe de trabalho
muitas vezes sao mais importantes do que a qualificacdo individual de seus membros.

Percepcao do Gerente em relacao a sua propria competéncia interpessoal
Para cumprir o objetivo — verificar a visdo do Gerente em relacdo a sua competéncia

interpessoal — utilizou-se a média e o desvio padrio dos dados encontrados, conforme
apresentado na Tabela 4.

Tabela 4 - Fatores da competéncia interpessoal com base na percepc¢ido do Gerente.

FATORES MEDIA DESVIO PADRAO
1. Comunicacio 58 0.4
2. Participacao 5,3 1,1
3. Lideranca 59 0,4

Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos resultados da pesquisa (2017).

Observa-se na Tabela 4 que a média de todos os fatores foi superior a 5,0,
demonstrando que, de modo geral, o Gerente estudado avaliou-se positivamente em todos os
fatores da competéncia interpessoal. Entretanto, observa-se que o fator participagdo obteve
uma média mais baixa, 5,3, e um desvio padrdo mais alto, 1,1, indicando que o Gerente avalia
necessidade de melhoria neste fator.

Por outro lado, os fatores comunicacio e lideranca obtiveram médias altas, 5,8 ¢ 5,9,
respectivamente, médias bem préximas a nota maxima, 6,0. Indicando que o Gerente se
considera um bom lider e que possui uma boa comunicagao.

Segundo Moscovici (2013) além de serem competentes tecnicamente os gestores
devem possuir os fatores da competéncia interpessoal para que sejam capazes de gerir
pessoas, pois estas sdo de fundamental importancia para o alcance dos objetivos
organizacionais. Comunicacdo, lideranca e participacdo sdo os fatores essenciais para que o
individuo tenha sua competéncia interpessoal bem desenvolvida. Segundo a autora, dispor de
boa comunica¢do melhora a qualidade da lideranca e também a participacao, para o Gestor é
fundamental saber se expressar e também entender o que os outros dizem, para realizar
corretamente o seu trabalho.

Assun¢ao (2016, p. 202) ressalta que o mundo organizacional demanda por “uma
atuacdo mais eficiente da lideranca, capaz de perseguir os objetivos organizacionais sem
perder de vista o bem-estar e o interesse do trabalhador”.

Acrescenta-se que o Gerente estudado pertence ao sexo masculino, tétm 52 anos,
possui ensino médio completo, atua ha 25 na Instituicdo, ha 03 anos como Gerente.

Comparaciao entre a percepcao do Gerente e a percepcao dos servidores



A Tabela 5 apresenta a comparacdo entre a percepcao dos servidores em relacdo a
competéncia interpessoal do Gerente e a autopercep¢do do gerente em relacdo a competéncia
interpessoal.

Tabela 5 — Comparagdo entre a percep¢do dos servidores em relagdo a competéncia interpessoal do Gerente e a

autopercepcao do gerente em relag@o a sua competéncia interpessoal.
FATORES MEDIA (SERVIDORES) MEDIA (GERENTE)
COMUNICACAO
1. Comunicagao Efetiva 5,0 6,0
3. Saber Ouvir 4,9 6,0
7. Reagdo a Feedback 4,3 6,0
12. Expressdo de Feedback 4.4 6,0
18. Persuasao 4,7 5,0
MEDIA GERAL 4,7 5,8
PARTICIPACAO
2. Impacto (causar boa impressao) 4,9 3,0
5. Espontaneidade 5,0 6,0
9. Sensibilidade 4,7 5,0
13. Lidar com conflito 4,5 6,0
15. Experimentagao 5,1 6,0
16. Relacionamento proximo 4,6 6,0
19. Abertura 4,8 6,0
21. Flexibilidade. 4.6 4.0
22. Versatilidade. 4,7 6,0
MEDIA GERAL 4,8 53
LIDERANCA
4. Lideranca efetiva 4,9 5,0
6. Autoconfianca 5,2 6,0
8. Iniciativa 4,9 6,0
10. Comprometimento. 5.4 6,0
11. Independéncia. 5,3 6,0
14. Resisténcia a stress 5,2 6,0
17. Apoio catalisador 5,0 6,0
20. Competi¢do 5,3 6,0
MEDIA GERAL 5,1 5,9

Fonte: Elaborada pelas autoras com base nos resultados da pesquisa (2017).

Conforme se observa na Tabela 5, ao comparar as médias gerais dos fatores, observa-
se que no fator “comunica¢do” ha discrepancia entre a percepc¢ao dos servidores, média 4,7, e
a percepcao do Gerente média 5,8. Sugerindo que na percepc¢do dos servidores existem
deficiéncias e/ou obstaculos no processo de comunicagdo entre os servidores e o Gerente.

Na média geral do fator “participagdo”, observa-se que também existe diferenca entre
a percepcdo dos servidores e a do Gerente, porém, esta diferenca é bem menor que a
encontrada no fator comunicagdo. A avaliacdo feita pelos servidores resultou em média geral
de 4,8. Ja a média geral da avaliagdo do Gerente foi de 5,3. Indicando que também héa
divergéncia entre as percepgdes dos servidores e a autopercepcao do gerente.

Em relacdo a média geral do fator “lideranca”, identificou-se que, assim como nos
dois primeiros fatores, esse fator também apresentou diferenca entre as percepcdes dos
servidores e do Gerente. Sendo que a diferenca encontrada nesse fator € menor que a
encontrada na média geral do fator comunicacdo, entretanto é maior que a diferenca de
percepg¢do para o fator participacao.

Ao analisar as trés médias gerais, percebe-se que o fator que apresentou maior
diferenca entre as percepcoes, dos servidores e do Gerente, foi o fator comunicagdo, seguido
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do fator lideranga, e por fim o fator participacdo. Assim, na visao dos servidores, o Gerente
deve melhorar suas habilidades de comunicacdo. J4 na visdo do Gerente, ele precisa melhorar
suas habilidades de participagao.

Por outro lado, ao verificar individualmente a média das varidveis que compdem cada
fator da competéncia interpessoal observa-se que a menor média atribuida pelos servidores se
refere a variavel “reacdo a feedback”, pertencente ao fator comunicagdo, com média de 4,3.
Entretanto, para essa variavel o Gerente atribuiu para si a nota maxima, 6,0. Isso indica que na
visdo dos servidores o Gerente possui dificuldade em aceitar criticas. Entretanto, o gerente
ndo percebe sua fragilidade nesta competéncia.

Ja na variavel “impacto”, pertencente ao fator participagdo o Gerente atribuiu a si a
nota 3, sugerindo que ele possui dificuldade em causar uma boa primeira impressdo. No
entanto, a média das percepcdes dos servidores neste item foi de 4,9. Sinalizando que a
percepc¢do dos servidores para essa varidvel € mais positiva que a autopercep¢do do Gerente,
mas que ambos concordam que o Gerente necessita melhorar essa habilidade.

O fator lideranca, em todos os itens foi o que apresentou as percepcdes mais parecidas
e também foi o que recebeu as médias mais positivas. Ressalta-se que, nesse fator, somente as
variaveis “lideranca efetiva” e “iniciativa” receberam médias menores que 5,0, ambas as
varidveis receberam média 4,9. Sugerindo que para melhorar sua lideranca, na visdo dos
servidores, o Gerente deve trabalhar suas habilidades de influenciar os outros e de propor
novas ideias.

Individuos que dispdem de uma boa competéncia interpessoal possuem mais chances
de influenciar, interagir e manter relagdes mutuamente apropriadas. Individuos dotados dessa
competéncia sdo capazes de manter relacionamentos que podem ser seu suporte em momentos
criticos, e estes momentos podem ser em sua vida pessoal ou profissional (BURHMESTER et
al., 1988)

Vale destacar que a competéncia interpessoal ndo € uma caracteristica inata ao
individuo, mesmo que algumas pessoas tenham aptidao para se relacionar. A competéncia
interpessoal € um conhecimento resultante de capacitacdo que inclui tematicas sobre
raciocinio, comportamento e emogdes. E assim, pode ser aprendida e/ou desenvolvida pelos
individuos (MOSCOVICI 2009; 2013).

CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo identificar a percepcdo dos servidores de uma
Instituicdo de Seguranga Publica do Estado do Tocantins em relagdo a competéncia
interpessoal do seu Gerente.

Os resultados permitiram identificar que podem existir falhas na comunicagao entre o
Gerente e os servidores, e que isso pode ocorrer por deficiéncias na competéncia interpessoal
de ambas as partes, ou de problemas pessoais que possam existir.

Conforme Moscovici (2009; 2013) para que ocorram boas relagdes interpessoais no
ambiente de trabalho € necessario que os servidores tenham sua competéncia interpessoal
desenvolvida, independente do seu nivel hierdrquico. Assim, sejam gestores ou subordinados,
todos devem possuir competéncia interpessoal.

Os resultados mostraram que de modo geral o Gerente acredita possuir sua
competéncia interpessoal bem desenvolvida. Entretanto, observou-se que as notas atribuidas
pelo Gerente se apresentaram de forma mais positiva, diferente da percep¢do dos servidores
que somente atribuiram média mais positiva para o fator lideranca. Isso demonstra que o
gerente acredita possuir competéncia interpessoal bem desenvolvida, diferentemente do que
percebem seus subordinados.
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Ao comparar as varidveis individuais de cada fator foi possivel apontar que as
diferencas de percepcdo sdo ainda mais altas, principalmente nos fatores comunicacdo e
participacdo. A variavel do fator comunicagdo que apresentou maior diferenga foi “reacdo a
feedback”, onde os servidores atribuiram média relativamente baixa e o Gerente atribuiu nota
maxima. Isso indica que os servidores consideram que o Gerente deveria ser mais receptivo a
criticas.

Observou-se também a necessidade de o Gerente melhorar suas habilidades de causar
boa primeira impressdo, essa necessidade foi identificada por ambos, gestor e servidores,
destacando-se que o Gerente foi mais critico ao atribuir essa nota.

O resultado da comparagdo individual das varidveis permitiu perceber que os
servidores acreditam que o Gerente nio reage positivamente quando € criticado. Além disso,
mostra que o Gerente ndo se considera totalmente habil a causar uma boa primeira impressao.

De modo geral, os resultados do estudo permitiram identificar que na percepcdo dos
servidores seu Gerente precisa desenvolver mais as suas habilidades de comunicacdo e
participacao.

Com esse estudo foi possivel identificar que pode haver diferencas de percepcdes entre
gestores e subordinados em relacdo as habilidades de se relacionar. Isso demonstra a
importancia de se desenvolver mais estudos nesta area para que se possa contribuir com as
Organizagdes, pois de acordo com Moscovici (2013), apenas a competéncia técnica €
insuficiente para um desempenho total e eficaz, é necessidrio o desenvolvimento da
competéncia interpessoal de gestores e subordinados.

Os resultados desta pesquisa poderdo contribuir com a Instituicdo estudada, a qual
podera oferecer cursos para o gerente voltados para o desenvolvimento da competéncia
interpessoal, especificamente nas habilidades identificadas como deficientes. A pesquisa
também podera contribuir com pesquisadores interessados no tema.

Por fim, entende-se que a pesquisa alcangou os objetivos propostos. Como limitacao
observa-se o tamanho da amostra. Sugerem-se novos estudos com amostras maiores € em
outros ambientes Organizacionais.
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