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A INFLUENCIA DO GESTOR DE RECURSOS HUMANOS NO

DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS INDIVIDUAIS

Luisa Isabel Vicente — ISPSN
RESUMO

O presente estudo teve como finalidade compreender a influéncia do gestor de Recursos Humanos no
desenvolvimento de competéncias individuais, analisando o seu papel estratégico na promocao do
crescimento profissional dos colaboradores. No actual contexto organizacional, marcado por
transformacdes constantes, competitividade e exigéncias de inovacéo, as organizacdes reconhecem cada
vez mais a importancia de alinhar as competéncias humanas aos seus objectivos estratégicos. Neste
sentido, o gestor de Recursos Humanos assume uma funcgao que vai além da operacionalidade, actuando
como agente de mudanca, parceiro estratégico e promotor de uma cultura de aprendizagem continua. A
investigacdo foi conduzida através de um estudo de caso na empresa Abreleuma Prestagdo de Servigos
Limitada, situada na provincia do Huambo, envolvendo uma amostra de 11 colaboradores efectivos. Os
resultados evidenciam uma percep¢do maioritariamente positiva por parte dos colaboradores
relativamente a actuacdo do gestor de Recursos Humanos, com destaque para o incentivo a formacao, a
promogdo de acc¢Bes de capacitacdo e o fornecimento regular de feedback. A andlise permite concluir
que, apesar da existéncia de boas praticas de gestdo por competéncias na organizacdo estudada,
subsistem oportunidades de melhoria, sobretudo no que concerne ao alinhamento das ac¢des formativas
com as necessidades individuais dos colaboradores e ao reconhecimento do seu potencial. O estudo
reforga a importancia do gestor de Recursos Humanos como elemento-chave para a sustentabilidade
organizacional, salientando a valorizacdo do capital humano e a articulacdo entre desenvolvimento
individual.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Competéncias. Desenvolvimento profissional. Gestao estratégica.
Capital humano.

ABSTRACT

This study aims to understand the influence of the Human Resources (HR) manager on the development
of individual competencies, analysing their strategic role in promoting the professional growth of
employees. In the current organisational context, marked by constant change, competitiveness, and
demands for innovation, organisations increasingly recognise the importance of aligning human
competencies with their strategic objectives. In this regard, the HR manager assumes a role that goes
beyond operational tasks, acting as a change agent, strategic partner, and promoter of a culture of
continuous learning. The research was carried out through a case study at the company Abreleuma
Prestacdo de Servigos Limitada, located in the province of Huambo, Angola, involving a sample of 11
permanent employees. The results reveal a predominantly positive perception among employees
regarding the role of the HR manager, highlighting encouragement towards training, the promotion of
capacity-building actions, and the provision of regular feedback. The analysis concludes that, despite
the existence of good competency management practices in the studied organisation, there are still
opportunities for improvement, especially concerning the alignment of training activities with individual
employee needs and the recognition of their potential. The study reinforces the importance of the HR
manager as a key element for organisational sustainability, underlining the value of human capital and
the articulation between individual development and institutional performance.

Keywords: Human Resources. Competencies. Professional development. Strategic management.
Human capital.
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1 INTRODUCAO

O gestor de Recursos Humanos enquanto agente do desenvolvimento organizacional,
deve manter a sua atuagdo focada na resposta aos desafios organizacionais de longo e curto
prazos. A funcdo de Recursos Humanos (RH), antes vista como meramente operacional, assume
hoje um papel estratégico, alinhando as capacidades humanas aos objectivos organizacionais

por meio de metodologias estruturadas e baseadas em evidéncias (Dutra, 2019).

A actuacdo da funcdo do Recursos Humanos abrange dimensdes fundamentais, entre
elas: o recrutamento e seleccdo de profissionais com perfil compativel com as exigéncias da
organizacdo; o desenvolvimento de programas de capacitacdo e formacdo continua; a gestdo
por competéncias; a avaliacdo de desempenho baseada em critérios objectivos; e a criacdo de
planos de carreira que estimulem o comprometimento e a permanéncia dos talentos.
Paralelamente, o sector é responsavel pela implementacdo de politicas de remuneracdo e
beneficios, contribuindo para a motivacdo, a qualidade de vida no trabalho e o fortalecimento
do clima organizacional. De acordo com Chiavenato (2014), a moderna gestdo de pessoas tem
como finalidade proporcionar competéncias organizacionais por meio de pessoas motivadas,

comprometidas e alinhadas com os valores da organizacao.

A abordagem por competéncias, inicialmente proposta por McClelland (1973, citado
por Coda et al, 2021) e amplamente difundida no contexto empresarial, ganhou novas
dimensbes com as transformagfes do mundo do trabalho, especialmente impulsionadas pela
digitalizacdo, pela economia do conhecimento e pelas demandas por flexibilidade. Nesse
contexto, 0 RH néo apenas identifica e desenvolve habilidades, mas também estrutura sistemas
de gestdo que integram aprendizagem continua, avaliacdo de desempenho e planeamento de
carreira (Vergara & Branco, 2022).

Este trabalho aprofunda a discussdo sobre o papel do RH no desenvolvimento de
competéncias individuais, explorando suas principais atribuigdes, desde o diagndstico de
necessidades até a implementacdo de programas de capacitacéo, e analisa como essas préaticas
impactam a eficacia organizacional em uma pequena empresa, buscando preencher uma
pequena lacuna académica que se baseia na pouca producédo de conhecimento sobre a tematica
localmente. Este estudo possui relevancia académica e pratica ao integrar gestdo por
competéncias com estratégia organizacional, superando a dicotomia tradicional entre

desenvolvimento individual e necessidades corporativas.



A realizacdo deste estudo justifica-se pela necessidade de compreender e aprimorar 0
papel estratégico do gestor de Recursos Humanos no desenvolvimento de competéncias
organizacionais e individuais, em um contexto de profundas transformacdes no mundo do
trabalho. Torna-se crucial investigar como os gestores de RH podem mediar eficazmente a
relagdo entre as necessidades individuais de desenvolvimento e os objectivos estratégicos das
organizacOes. Diante desse contexto, surge a necessidade de compreender o papel do gestor de
recursos humanos na implementacdo de estratégias voltadas ao aprimoramento das
competéncias dos colaboradores, garantindo que as organiza¢Ges possam se tornar mais

resilientes, inovadoras e competitivas. A questdo central que se impde é:

e Qual é o papel do gestor de recursos humanos no processo de desenvolvimento
de competéncias individuais?

e Quais sdo os fundamentos tedricos que fundamentam as competéncias
individuais no contexto da gestdo de recursos humanos?

e Como o gestor de recursos humanos atua na formulacéo e implementacédo de
politicas de desenvolvimento de competéncias?

e Quais os mecanismos e metodologias séo utilizados pelos gestores de RH para
identificar necessidades de capacitacdo e promover o aprendizado continuo?

Tem-se como objectivo geral compreender a influéncia do gestor de recursos humanos

no desenvolvimento de competéncias individuais.
E especificamente pretende-se:

Explorar os fundamentos tedricos sobre competéncias individuais no contexto da gestao
de recursos humanos; Investigar o papel do gestor de recursos humanos na formulacéo e
implementacdo de politicas de desenvolvimento de competéncias; Analisar 0s mecanismos e
metodologias utilizados pelos gestores de RH para identificar necessidades de capacitacdo e
promover o aprendizado continuo; Avaliar os efeitos do desenvolvimento de competéncias na

performance dos colaboradores e na sustentabilidade organizacional.

O trabalho esté estrutura por 4 capitulos distintos: A introducdo que apresenta a
contextualizacdo do trabalho; a justificativa o capitulo | esta dedicado ao referencial teorico,
onde s&o apresentados as principais abordagens da gestao de recursos e da gestéo e
desenvolvimento de competéncias; Quanto ao capitulo Il este estd dedicado a fundamentagéo
tedrica; e o capitulo Il esta dedicado a analise e Discussdo dos resultados empiricos obtidos na

empresa estudada, seguindo das conclusdes e respectivas recomendagoes.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. Gestao de Recursos Humanos: Conceito e enquadramento organizacional

A existéncia das organizagdes esta sujeita ao cruzamento sistematico de diversos
factores, como processos, recursos fisicos, tecnoldgicos e humanos. Assim sendo, a esséncia
natural da gestdo de recursos humanos esta ligada a realizagédo de trabalho do homem dentro de
um sistema organizacional, com determinado objectivo. Segundo Chiavenato (2008), a
interacdo entre pessoas e organizagdes nem sempre foi passiva, 0 ser humano era visto como
um instrumento de producéo, deixando-o de parte do processo estratégico e sem hipoteses de
Ihe colocar dentro da perspectiva de complementaridade, ou seja, a reciprocidade entre os dois
intervenientes nem sempre foi pacifica.

Com a revolugéo industrial o trabalho humano saiu de artesanal para o industrializado e
surge com isto a necessidade de se manter nas organiza¢es um elevado nimero de pessoas que
podiam responder de forma eficiente as exigéncias que eram postas as organizaces. De uma
maneira geral, a evolugdo da GRH estd ligada ao desenvolvimento do pensamento
organizacional.

Actualmente muito tem- se discutido sobre a GRH, quer no ponto de vista académico,
guer no ponto de vista organizacional, assim sendo, ao abordar-se sobre o0 seu conceito e fungédo
é importante que tenhamos em conta alguns aspectos relevantes. Segundo Xavier, (2006), a
GRH néo pode ser estudada sem ter-se em conta aspectos psicoldgicos, socioldgicos, legais e
geréncias. Assim a relacdo que esta estabelece com as diversas ciéncias torna desta uma area
multidisplinar, aplicada em diversos contextos. Trata-se de uma area de estudos bastante
abrangente, correspondendo as ciéncias sociais, humanas e organizacionais.

Segundo Rodrigues (2016 p. 3), “entende-se a GRH como um conjunto de habilidades
e meétodos, politicas, técnicas e praticas desenvolvidas com o propdsito de gerir o0s
comportamentos internos € potencializar o capital humano”.

Segundo Cunha et al. (2012), GRH é um conjunto de politicas, praticas e sistemas que
influenciam o comportamento, as atitudes e o desempenho dos membros da organizagdo no
sentido de aumentar a competitividade e a capacidade de aprendizagem da organizagao.

Assim, devido a sua estruturacdo e complexidade, esta € conceituada de varias maneiras,
englobando geralmente processos e praticas que funcionam tendo em conta o alcance dos

objectivos organizacionais com foco central na busca pela interacdo dinamica entre o0s



objectivos organizacionais e as necessidades dos colaboradores enquanto membros da
organizacao.

2.1.1. Papel da funcéo do Gestor de Recursos Humanos

A funcdo do RH tem sofrido diversas alteragbes nos contextos organizacionais,
passando de uma mera funcéo burocratica para uma funcdo mais estratégica. Assim segundo
Martins (2019, p. 7), “a fungdo comeca a assumir-se COmo uma area estratégica na organizacéao,
participando na construgdo e desenvolvimento da estratégia global, tal como as outras funcdes
¢ com o mesmo estatuto”. Compreende-se que a funcdo tende a crescer no contexto
organizacional, passando de uma fungdo operacional para estratégica nas organizagoes.
Conforme, o pensamento da autora, para se se tornar estratégico o RH deve estar focado na
organizacdo como um todo, abracando diversas abordagens de longo prazo (Martins, 2019).

No entanto, a funcdo do GRH esté associada fundamentalmente a realidade interna da
organizacgéo, dinamizando o funcionamento das estruturas e garantindo a resultados positivos
para as mesmas. Os papeis e responsabilidades estdo associadas a sua posi¢ao hierarquica na
estrutura organizacional, que assegura o seu poder de decisdo, a sua participacao total ou parcial
na estratégia global da organizacdo, sua participacdo nos processos e praticas de recursos
humanos que envolve outras areas da organizacdo. Ou seja, a GRH assume duas vertentes, a da
organizacéo e a das pessoas (Sousa et al, 2006).

Ulrich (1999), apresenta um modelo de maltiplos papéis, no qual garante que os RH
nas organizacdes assumem diversos papéis. Segundo Barros, Penha, Silva, Silva e Gomes
(2017, p.5), “o0 modelo de Ulrich procura encontrar um equilibrio dos quatro papéis que a funcao
RH pode desempenhar, esta deve estar incluido a visdo de longo prazo (visdo estratégica) e a
visdo de curto prazo (visao operacional), alinhando a ac¢do a estratégia, sem perder de vista as
actividades rotineiras de um RH”. Trata-se de um modelo que procura estabelecer relagdes entre
0 topo e a base da estrutura organizacional por intermédio da funcdo de pessoal, visando assim
trazer valor para a organizacéao.

Parceiro Estratégico (estrategico/processos) — age diretamente junto da alta gestdo da
organizacéo, focando-se na formulacéo e implementacdo das estratégias de recursos humanos.
Segundo Ulrich (1999), o parceiro estratégico é aquele que proporciona a fusdo da estratégia
com a accdo, isto &, agir estrategicamente € alinhar suas praticas de gestdo as estratégias da
organizacdo. Desta feita, 0 gestor deve conhecer profundamente os objectivos da organizagéo
e garantir que estes estdo de acordo com o funcionamento do seu RH.

Agente de Mudanga (estratégico/pessoas) — 0 agente de mudanca é toda pessoa capaz
de garantir e influenciar os demais membros da organizagao a enveredar a mudanca. Assim, o

GRH ao tornar-se agente de mudanca funciona como elemento catalisador e facilitador da



mundanal, renovado a organizagdo, isto partindo de uma perspectiva micro e macro
organizacional, (Sousa et al, 2006; Ulrich, 1999).

Especialista Administrativo (operacional/processos) — tem o seu foco na construcéo de
uma eficiente estrutura da organizacdo. Ao assumir este papel, deve o responsavel garantir o
desenvolvimento de processos e a gestéo do fluxo de informagdes na organizagéo, criando valor
no desempenho das fungdes e no controlo dos recursos humanos (Sousa et al, 2006).

Defensor dos Funcionarios (operacional/pessoas) — neste ponto o gestor deve focar-se
nas necessidades dos funcionérios, respondendo aos desafios diarios, propostas e garantia do
desenvolvimento profissional dos mesmos. Segundo Barros et al, (2017, p. 5) “esse papel €,
sem duavidas, desafiador, pelo fato de conciliar a visao estratégica (global) com a gestdo de
necessidades, expectativas ¢ ideias de cada um funcionario”. Com isto trata-se de um papel que
se foca na esséncia da funcdo RH, pois busca atender as necessidades dos funcionarios tendo
por base os objectivos da organizacéo.

Segundo Camara at al. (2016), com a evolucédo do seu papel esta funcdo vem ganhando
novos desafios nas organizacdes tendo em conta as dindmicas e mudancas da envolvente que
colocam a funcdo de RH como o centro das atencfes dos gestores, no novo paradigma a GRH
tem- se apoiado nos colaboradores como facilitadores para a garantia de uma gestao de sucesso
trazendo assim vantagem competitiva. Desta feita, conforme o exposto, a GRH enquanto funcao
estratégica e operacional deve manter o seu foco no alcance das metas organizacionais por
intermédio das politicas e préaticas aliadas a estratégia organizacional e as necessidades dos
funcionarios no ponto de vista profissional e pessoal, criado oportunidades de crescimento,

motivagdo e manté-los comprometidos com a missdo e visdo da organizagao.

2.2. Conceito de Competéncias

Estudos mais aprofundados sobre as competéncias tém se desenvolvido nos Gltimos
anos, especialmente nos ultimos 20 anos, com autores como Fleury e Fleury (2001),
desenvolveram estudos na area buscando explicar as diversas formas de conceituar as
competéncias:

A competéncia é percebida como estoque de recursos, que o0 individuo detém.
Embora o foco de analise seja o individuo, a maioria dos autores americanos
sinalizam a importancia de se alinharem as competéncias as necessidades
estabelecidas pelos cargos, ou posigdes existentes nas organizacgtes (Fleury &
Fleury, 2001, p. 184).

O conceito de competéncia tem sido amplamente discutido na literatura, abrangendo

diferentes abordagens e perspectivas. Em sua esséncia, a competéncia é compreendida como a



capacidade de mobilizar conhecimentos, habilidades e atitudes para solucionar problemas e
gerar valor no contexto organizacional. Essa definicdo enfatiza a accdo e a prética,
demonstrando que a competéncia ndo se restringe a simples posse de conhecimento, mas a sua
aplicacdo eficaz em situagdes reais (Fischer et al. 2020).

No entanto, o individuo € o elemento central do conceito tradicional de competéncia, a
sua conceituacdo deve levar em conta a aplicagdo do conhecimento em ambiente
organizacional. No ponto de vistade Corréa (2015, p. 106) “a competéncia ndo é um conjunto
de qualificagdes do individuo, mas sim as realiza¢des por ele alcangadas em seu trabalho”.

A literatura apresenta ainda os elementos essenciais das competéncias que se evidéncia
no conjunto de Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA). Descritos como 0s a esséncia
da crenca ao individuo para atuar em determinado sector ou posi¢éo.

Ja Camara, Rodrigues, e Rodrigues (2016), descrevem que o individuo ao obter
conhecimento pratico e aplica-lo torna-se necessariamente um competente, desde que consiga
alcancar os seus objectivos.

Outro aspecto relevante é a abordagem de Zarifian (1999, citado por Dutra 2016), que
enfatiza a competéncia como um processo de construgéo de significado e experiéncia.

Seguindo a linha de pensamento proposto por Fleuy e Fleury (2001), podemos afirmar
gue o conceito de competéncias gira em torno do individuo e a sua atuacéo organizacional, no
entanto, os autores advertem que ao se aplicar o conceito de competéncias é necessario que se
defina a sua utilidade, individual ou organizacional, que seréo abordadas no ponto a seguir.

2.2.1. A Distin¢do entre Competéncias Individuais e Organizacionais

A discussdo sobre competéncias, suas formas de desenvolvimento e gestdo, tem
assumido um papel central nas reflexdes académicas e empresariais nas ultimas décadas. A
no¢do de competéncia evoluiu significativamente, ampliando-se do campo das caracteristicas
individuais para abarcar dimensfes mais amplas, como as competéncias organizacionais e
mesmo individuais (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2016). No artigo “Construindo o Conceito
de Competéncia”, Fleury e Fleury (2001) propdem uma andlise abrangente e integrada dessas
diferentes instancias, evidenciando as especificidades das competéncias individuais e
organizacionais, bem como as inter-relagdes entre elas.

As competéncias individuais referem-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes que um individuo mobiliza de forma eficaz em contextos profissionais diversos.
Conforme a perspectiva adotada por autores como Le Boterf (1995 e Zarifian 1999, citados por
Dutra 2016), competéncia ndo se reduz ao mero acumulo de saberes técnicos ou tedricos, mas
implica um saber agir responsavel e reconhecido, ou seja, uma capacidade de mobilizar, integrar

e transferir conhecimentos, recursos e experiéncias para responder de maneira eficaz as
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exigéncias do ambiente de trabalho. Essa concepgao insere a competéncia em uma articulagéo
entre biografia pessoal, formacdo educacional e vivéncia profissional, o que a torna uma
construcao social e contextualizada.

Segundo Fleury e Fleury (2001, p. 189), a competéncia individual se manifesta em
“accdes como saber aprender, saber comunicar, saber assumir responsabilidades e engajar-Se,
além de desenvolver uma visdo estratégica sobre a organizagdo e seu ambiente”. Tais
competéncias ndo sdo estaticas; elas evoluem conforme o individuo se insere em novos
contextos e desafios, sendo fortemente mediadas por processos de aprendizagem.

Por outro lado, as competéncias organizacionais dizem respeito a capacidade das
organizag6es de combinar, integrar e aplicar conhecimentos e recursos de modo a gerar valor
econdmico e vantagem competitiva. A partir da contribuicdo seminal de Prahalad e Hamel
(1990, citados por Coda 2021), as chamadas core competences séo definidas como aquelas que:
(1) oferecem beneficios percebidos ao cliente, (2) sdo dificeis de imitar pela concorréncia, e (3)
possibilitam acesso a diferentes mercados. Essas competéncias representam a base para a
formulacdo estratégica das empresas e sdo constantemente aperfeicoadas por meio da
aprendizagem organizacional.

Zarifian (1999, citado por Dutra 2016) propde uma classificacdo util para compreender
as diferentes dimensdes das competéncias organizacionais: competéncias técnicas,
competéncias sobre processos, competéncias organizacionais (saber organizar fluxos de
trabalho), competéncias de servigo (foco no cliente) e competéncias sociais (como autonomia e
comunicacdo). Tais competéncias ndo residem em individuos isolados, mas sim em processos,
estruturas e rotinas compartilhadas, o que exige que a organizacao seja concebida como um
sistema cognitivo, capaz de armazenar e reproduzir conhecimento — aquilo que Senge (1990,
citado por Camara et al, 2016) denomina de organizagdo que aprende.

Apesar de distintas, as competéncias individuais e organizacionais estdo intimamente
interligadas. A organizacdo, ao definir suas estratégias, necessita mapear as competéncias
essenciais & sua realizagdo, as quais sdo desenvolvidas, em grande medida, a partir das
competéncias dos individuos. No entanto, conforme observam Fleury e Fleury (2001), essa
relacdo ndo é de simples soma: a passagem da competéncia individual para a organizacional
exige processos estruturados de aprendizagem coletiva e institucionalizacdo de préticas e

conhecimentos.

2.3. O PAPEL DO RH NO DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS
Nas organizagdes contemporaneas, o RH desempenha um papel cada vez mais

estratégico e integrado aos processos de gestdo, com destaque para sua atuacdo no
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desenvolvimento de competéncias. A era digital, a globalizagéo e as constantes transformacoes
nos modelos de trabalho imp&em desafios significativos as organizacdes, exigindo profissionais
cada vez mais qualificados, adaptaveis e alinhados com os objectivos institucionais. Nesse
cenario, 0 RH deixa de exercer apenas funcdes operacionais como administracdo de pessoal ou
gestdo de beneficios e passa a ser um protagonista na identificacdo, mobilizacdo e
desenvolvimento de competéncias que gerem valor para 0 negocio. De acordo com Ceitil
(2007), cabe ao RH diagnosticar as necessidades de capacitacdo, planejar estratégias de
desenvolvimento e articular os diversos actores organizacionais em torno de uma cultura de
aprendizagem continua e de alto desempenho.

O conceito de competéncia, nesse contexto, é compreendido como a combinacao de
conhecimentos, habilidades e atitudes mobilizados para a realizacdo de tarefas com eficacia,
conforme as exigéncias de um determinado ambiente de trabalho (Branddo, Borges &
Guimaraes, 2022). Dessa forma, o papel do RH vai além da mera capacitacdo técnica: ele
envolve a criacdo de condi¢es estruturais, culturais e relacionais que favoregcam o crescimento
dos individuos e das equipes, considerando também aspectos como lideranca, inteligéncia
emocional, capacidade de inovacdo e pensamento critico.

Por sua vez, Monteiro e Cardoso (2021) reforcam que o RH atua como um elo entre o
planejamento estratégico e a execucdo operacional, ao garantir que os talentos estejam
preparados para responder aos desafios organizacionais por meio do fortalecimento de
competéncias-chave.

Dessa forma, o desenvolvimento de competéncias ndo se limita a uma funcéo técnica da
area de Recursos Humanos, mas torna-se uma estratégia central para o sucesso organizacional.
Ele contribui para a construcdo de equipas mais preparadas, resilientes e comprometidas com
0s objectivos comuns, ao mesmo tempo em que valoriza o potencial humano e impulsiona o
desempenho global da instituicdo. Com base nos autores contemporaneos, compreende-se que
investir em competéncias é investir no futuro das organizacbes (Camara, Rodrigues, &
Rodrigues, 2016).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Classificacéo da pesquisa

Quanto a natureza trata-se de uma pesquisa béasica pelo facto de ter como objectivo a

geracgdo de conhecimento cientifico novo por ser um tipo de pesquisa tedrica.

Assim, quanto aos objectivos e problema de estudo, trata-se de uma pesquisa descritiva,
pois, “visa a descrever as caracteristicas de determinado fendmeno, isto é a influéncia do gestor
de recursos humanos no desenvolvimento de competéncias individuais. No ponto de vista de
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Prodanov e Freitas (2013, p. 54) este tipo de estudo “envolve 0 uso de técnicas padronizadas de
colecta de dados: questionario e observacdo sistematica. Assume, em geral, a forma de

Levantamento™

Quanto a abordagem trata-se de uma pesquisa qualitativa porque os dados sdo
expressos em opinides e narrativas e quantitativa, pois os resultados estdo igualmente
apresentados de forma numérica, incluindo dados estatisticos.

Quanto o procedimento trata-se de uma pesquisa bibliografica e Estudo de caso.
Pesquisa bibliografica, porque foi realizada com material publicado em livros, revistas, artigos
e teses sobre gestdo de recursos humanos (Marconi & Lakatos, 2003). Por sua vez o estudo de
caso € o método que visa compreender fendbmenos sociais complexos, preservando as
caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real (Yin, 2009) o estudo de caso
justifica-se porque a pesquisa sera efectuada em uma organizacéo bem definida, isto é aempresa
Abreleuma Prestacdo de Servigos Limitada.

O instrumento de pesquisa € um questionario padronizado. No ponto de vista de Gil,
(2008 p. 12), o questionario pode ser definido “como a técnica de investigagdo composta por
um ndmero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por
objectivo o conhecimento de opinides, crencgas, sentimentos, interesses, expectativas e situagoes

vivenciadas etc.”

No que diz respeito a andlise de dados foi efectuado um tratamento qualitativo,
nomeadamente a andlise dos dados obtidos confrontando-os com as demais pesquisas

bibliograficas pesquisadas.

Os participantes do estudo, sdo os 16 funcionarios que constituem o efectivo geral da
Abreleuma limitada.

Tendo em conta os participantes a nossa amostra € composta por 11 funcionarios
efectivos da empresa. Que para a sua selec¢do levamos em conta os seguintes critérios:

Ter mais de um (1) ano de casa, ter disponibilidade de participar do estudo.



3.2 DESENVOLVIMENTO

O presente estudo foi feito junto da empresa ABRELEUMA LIMITDA que é uma
empresa de prestacao de servicos e consultoria voltada o seu core business:

Recursos Humanos — Outsourcing, terciarizacdo de méao-de-obra, recrutamento e
Seleccdo;

Seguranca no Trabalho — treinamento de equipas, assisténcia, fornecimento de EPI,

Tecnologias de Informacéo — Desenvolvimento de Sistemas e Consultoria de TI.

Tem seus escritorios na provincia do Huambo, Bairro Académico. Conta actualmente
com um efectivo total de 16 colaboradores diretos. Por ser uma empresa moderna contam com
quadros jovens, colaboradores e profissionais experientes, na medida em que procuram
actualizar os conhecimentos e ampliar o campo de actuagdo, buscando levar cada vez mais um
servigo de qualidade garantida e confianca aos clientes.

A missdo da empresa ABRELEUMA ¢é fornecer solugdes de acordo com as
necessidades do mercado garantindo a criacdo de valor e a sustentabilidade do negdcio.

A visdo da empresa é a de pretender continuar a ser uma empresa de referéncia nas

areas em gue actua.

Organograma da Abreleuma Prestacdo de Servicos

Director Geral

Direcgao
administrativa e
Financeira

Direcgdo de
Operagdes

Gab. de Gab. de formagdo
Terceirizagdo e e Tecnologias de
Recrutamentos Informagdo

Tec.

administrativo SRS FEE

Fonte: Abreleuma Prestacéo de Servicos

3. Resultados e Discussao

Resultados
Tabela 1: Distribui¢do por sexo
Género ] Frequéncia (%)
Masculino 4 (80,0%)
Feminino 1 (20,0%)

Fonte: Elaboragdo Prépria (2025)
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A predominancia masculina (80%) sugere uma estrutura organizacional possivelmente marcada
por desequilibrios de género, o que pode influenciar a forma como s&o percebidas as praticas
de RH. Segundo Camara, Guerra e Rodrigues (2016), a diversidade é um fator critico de sucesso
para as organizages, e sua auséncia pode limitar o desenvolvimento de politicas inclusivas. A
baixa representatividade feminina também pode afetar o alinhamento das acGes de RH as
necessidades especificas desse grupo (Chiavenato, 2014).

Tabela 2: Tempo de trabalho na organizacao

Tempo de Trabalho | Frequéncia (%)
Menos de 1 ano 1 (20,0%)

1 a3 anos 3 (60,0%)

4 a 6 anos 1 (20,0%)

7 a 10 anos 0 (0,0%)

Mais de 10 anos 0 (0,0%)

Fonte: Elaboracao Propria (2025)

A maioria dos colaboradores (60%) possui entre 1 a 3 anos de vinculo com a organizacao. Esse
tempo indica uma fase de adaptacdo ou consolidagdo de competéncias organizacionais. Dutra
(2016) destaca que colaboradores com menos tempo de casa ainda estdo em processo de
construcao do capital humano estratégico. A auséncia de funcionarios com mais de seis anos
pode apontar para rotatividade elevada ou juventude institucional, limitando o acumulo de
conhecimento técito e historico (Ceitil, 2007; Cunha et al., 2012).

PARTE Il - PERCEP(}AO SOBRE O GESTOR DE RH

Tabela 3: Percepcao dos inqueridos sobre o gestor de RH no desenvolvimento de
competéncias
Questao | DT(%) | D(%) |NDC(%) | C(%) | CT (%)
O gestor de RH incentiva o 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
desenvolvimento das competéncias.
Recebo feedbacks regulares que ajudam  0,0% 0,0% 20,00 60,0% 20,0%
a melhorar.

RH promove ac¢des de formagao 0,0% 0,0% 40,00 60,0% 0,0%
alinhadas as minhas necessidades.
Meu potencial é reconhecido pela 0,0% 20,0% 0,0% 60,0% 20,0%

gestdo de RH.
As politicas de RH contribuem para o 0,0% 0,0% 0,0% 60,0%  40,0%

meu crescimento.
Lenda: DT: Discordo totalmente; D: Discordo; NDC: Nem discordo, nem concordo; C: Concordo; CT: Concordo totalmente

Fonte: Elaboracéo Prépria (2025)

A percepcdo unanime (100%) de que o gestor de RH incentiva o desenvolvimento de
competéncias reforca a importdncia do papel estratégico desse profissional. Segundo

Chiavenato (2008), o RH moderno atua como agente de transformacgéo, promovendo o
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crescimento por meio de desenvolvimento continuo. Fischer, Dutra e Falcdo (2020) também
defendem que o papel do gestor deve incluir o fomento a aprendizagem organizacional e a

valorizacdo das capacidades humanas.

A avaliagdo sobre o feedback é predominantemente positiva, mas com 20% neutros.
Conforme Barros et al. (2017), o feedback € um dos instrumentos mais relevantes para gestdo
por competéncias, pois permite o alinhamento entre expectativas organizacionais e desempenho

individual.

Na questdo sobre a¢bes de formagdo alinhadas as necessidades, a neutralidade de 40%
pode indicar falhas no diagndstico de necessidades ou na personalizacdo das formacdes.
Branddo, Borges e Guimaraes (2022) destacam a importancia da analise prévia de lacunas de

competéncias para que as formagdes tenham real impacto.

Quanto ao reconhecimento do potencial, os dados revelam que uma parte dos
colaboradores (20%) ndo percebe valorizacdo. Segundo Ceitil (2019), o reconhecimento é
componente-chave do capital psicolégico positivo, impactando diretamente na motivacao,
engajamento e retencdo. Ja na afirmacdo sobre as politicas de RH contribuirem para o
crescimento profissional, a totalidade de respostas positivas (60% concordam e 40% concordam
totalmente) sugere que a organizacao tem uma estrutura de gestéo de pessoas eficaz e valorizada
internamente. Monteiro e Cardoso (2021) reforcam que politicas bem estruturadas, baseadas
em competéncias, contribuem significativamente para o desenvolvimento profissional

sustentavel.

DISCUSSAO

Com base na analise descritiva realizada, observa-se uma percepcao positiva da atuacdo
do gestor de Recursos Humanos no desenvolvimento das competéncias individuais dos
colaboradores. Esta constatacdo permite uma discusséo alinhada com as abordagens teoricas
contemporaneas da gestdo estratégica de pessoas e competéncias, conforme os autores
referenciados. Segundo Brandao, Borges e Guimardes (2022), a gestdo por competéncias requer
que os profissionais de RH atuem n&o apenas na identificagdo e mapeamento das competéncias
organizacionais e individuais, mas também na promocdo de praticas que fomentem seu
desenvolvimento continuo. Os resultados demonstram que 100% dos colaboradores percebem
que os gestores de RH incentivam o desenvolvimento de competéncias, 0 que evidencia uma
aplicagdo préatica desse principio, reforcando a nogcdo de RH como agente estratégico do

crescimento humano e organizacional.
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Barros et al. (2017) analisam os multiplos papéis desempenhados pelos profissionais
de RH, entre eles o papel de agente de mudanca e parceiro estratégico. O fato de que todos 0s
inquiridos reconhecem o apoio do gestor de RH ao desenvolvimento profissional e 100%
apontam influéncia positiva das politicas de RH para o seu crescimento indica que, na
organizacao estudada, o RH tem efetivamente assumido tais papéis com sucesso. No entanto,
a existéncia de respostas neutras e até mesmo discordantes em relacdo ao reconhecimento de
potencial individual (20% discordam) sugere que ainda existem desafios a superar no papel de

defensor dos empregados (employee champion), como discutido por esses autores.

De acordo com Coda, Silva e Sousa (2021), a gestdo de competéncias deve ser orientada
para o alinhamento entre 0s objetivos organizacionais e 0s anseios de desenvolvimento dos
individuos. Isso implica um diagnostico continuo das lacunas de competéncias e um
planejamento estratégico das acGes de capacitacdo. O facto de que 40% dos participantes
permanecem neutros quanto ao alinhamento das acdes de formacdo as suas necessidades sugere
que, embora existam iniciativas formativas, estas podem ndo estar completamente ajustadas as
expectativas ou especificidades de cada colaborador. Isso aponta para a necessidade de

mecanismos mais eficazes de escuta ativa e personalizacéo das acGes de desenvolvimento.

A visdo sistémica da gestdo de pessoas, como defendida por Camara, Guerra e
Rodrigues (2016), ressalta a importancia de préaticas integradas e coerentes de RH, capazes de

gerar motivacdo, engajamento e desempenho sustentavel.

A percepcdo positiva da maioria dos respondentes em relagdo ao feedback (80%
concordam ou concordam totalmente) e as politicas de RH como catalisadoras de crescimento
(100% concordancia total ou parcial) indica que a organizacdo estudada se aproxima deste
modelo integrador. Contudo, a existéncia de respostas neutras pode indicar um espaco de
aperfeicoamento nas praticas de comunicacdo interna, acompanhamento individualizado e

refor¢o do reconhecimento.

Por fim, os dados também apontam para a importancia de consolidar a cultura do
feedback continuo, como ferramenta estratégica para o autoconhecimento e o desenvolvimento
de competéncias. A literatura contemporanea defende que o feedback é essencial ndo apenas
para corrigir falhas, mas para refor¢car comportamentos eficazes, aumentar o comprometimento

e promover a aprendizagem organizacional (Brandéo et al., 2022; Coda et al., 2021).
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CONCLUSOES

Com base nos resultados obtidos no presente estudo, cujo objetivo geral foi
compreender a influéncia do gestor de Recursos Humanos no desenvolvimento de
competéncias individuais, pode-se afirmar que a atuacdo deste profissional é percebida de

forma bastante positiva pelos colaboradores.

Em primeiro lugar, constatou-se que o gestor de RH é visto como um agente facilitador
do desenvolvimento profissional. Todos os participantes concordaram que sdo incentivados
pelo RH a desenvolver suas competéncias, o que reforca a ideia de que esse gestor tem exercido

um papel estratégico na promocdo do crescimento individual.

Outro ponto importante observado foi a percepcao positiva em relacdo ao feedback. A
maioria dos inquiridos afirmou receber devolutivas regulares que os ajudam a identificar pontos
de melhoria, ainda que exista uma pequena parcela que se manteve neutra ou discorde

parcialmente.

No que tange ao reconhecimento do potencial individual, a maioria dos respondentes se
sente valorizada, embora também se tenha identificado uma resposta de discordancia, o0 que
sugere que nem todos os colaboradores percebem o mesmo nivel de atencao e reconhecimento

por parte da gestdo de RH. Este fator € relevante, pois, conforme

Portanto, diante dos resultados obtidos e da fundamentacdo tedrica que sustenta esta
discusséo, conclui-se que o gestor de Recursos Humanos exerce, de fato, uma influéncia
significativa no desenvolvimento de competéncias individuais dentro das organizacdes. Sua
atuacdo eficaz passa por adotar uma postura estratégica e multifacetada, alinhada as

necessidades dos colaboradores, a missao da organizacdo e as exigéncias do mercado.

A organizagdo estudada, embora apresente bons indicadores nesse sentido, pode
aprimorar ainda mais suas préaticas, especialmente no que se refere ao alinhamento das agdes
formativas as necessidades especificas dos trabalhadores e a valorizacdo individual. Essas
melhorias ndo apenas fortalecerdo a atuagdo do RH como parceiro estratégico, como também
contribuirdo para um ambiente organizacional mais engajado, produtivo e alinhado com os

principios contemporaneos da gestao de pessoas.
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Apéndice 1: Questionario Aplicado na pesquisa

Questionario
Este questionario, tem como fundamentos estudar sobre a influéncia do gestor de Recursos Humanos
no desenvolvimento de competéncias individuais, trata-se de um trabalho académico a ser
desenvolvido no &mbito da Licenciatura em Gestdo de Recursos Humanos no Instituto Superior

Politécnico Sol Nascente.

INSTRUCOES:
Este questionario tem como objetivo compreender a percep¢do dos colaboradores sobre o papel do
gestor de Recursos Humanos no desenvolvimento de competéncias. As suas respostas séo

confidenciais e serdo utilizadas apenas para fins de pesquisa.

PARTE | - DADOS SOCIODEMOGRAFICOS
1. Idade:
(1) Menos de 25 anos
(3) 25— 34 anos
() 35 —44 anos
(1) 45— 54 anos
() 55 Anos ou mais
2. Género:
(4) Masculino
(1) Feminino
3. Nivel de Escolaridade
(1) Ensino Médio completo
(1) Ensino Superior Incompleto
(2) Ensino Superior completo
(1) Pés-graduacéo ou equivalente
() Outro:
4.  Tempo de trabalho na organizacéo atual:
(1) Menos de 1 ano
(3) L a3 anos
(1) 4 a6 anos
() 7a10anos
() Mais de 10 anos
5. Area de atuacio na empresa:
(2) Administrativa
(2) Técnica/Operacional
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() Comercial/Vendas
() Recursos Humanos
(1) Outro:

PARTE Il - PERCEPGAO SOBRE A INFLUENCIA DO GESTOR DE RH

Use a seguinte escala de respostas para as afirmac6es abaixo:

(1) Discordo totalmente (2) Discordo (3) Nem discordo, nem concordo (4) Concordo (5) Concordo

totalmente

1.

O gestor de Recursos Humanos incentiva o desenvolvimento das minhas competéncias
profissionais.
() Discordo totalmente () Discordo () Nem discordo, nem concordo (5) Concordo ()

Concordo totalmente

Recebo feedbacks regulares que me ajudam a identificar pontos de melhoria e de crescimento.
() Discordo totalmente () Discordo (1) Nem discordo, nem concordo (3) Concordo (1)

Concordo totalmente

O setor de Recursos Humanos promove agoes de formagéo alinhadas com minhas necessidades
profissionais.
() Discordo totalmente () Discordo ( 2) Nem discordo, nem concordo (3) Concordo ()

Concordo totalmente

Sinto que o meu potencial individual é reconhecido e valorizado pela gestdo de RH.

() Discordo totalmente (1) Discordo () Nem discordo, nem concordo (3) Concordo (1)

Concordo totalmente

As politicas de RH implementadas contribuem diretamente para 0 meu crescimento dentro da

organizag&o.

() Discordo totalmente () Discordo () Nem discordo, nem concordo (3) Concordo (2) Concordo

totalmente
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