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RESUMO

Apoés a década inaugural do século XXI, as empresas passaram a demonstrar uma
crescente consciéncia de que a qualificacdo dos seus colaboradores é um fator
determinante para o sucesso das proprias corporacdes. Por essa razdo, a gestao
estratégica de recursos humanos tem adquirido status de relevancia cada vez maior,
principalmente no que diz respeito ao desenvolvimento das competéncias humanas e
profissionais. O interesse por tal assunto vem impulsionando a realizagdo de
pesquisas e estudos, que resultam na formulacdo de uma corrente teérica defensora
da gestao de pessoas com base em competéncias como um mecanismo para criar e
sustentar vantagens na competitividade. Partindo do principio de que o desempenho
dos funcionarios tende a ser melhor quando estao satisfeitos, a busca pela integracao
entre as metas estabelecidas pela direcdo e a satisfacdo pessoal dos trabalhadores
se torna um dos maiores desafios enfrentados pelas organiza¢des. E fundamental
encontrar o equilibrio entre essas duas dimensdes, de forma a garantir que as metas
sejam alcancadas e, a0 mesmo tempo, proporcionar um ambiente de trabalho que
promova a satisfacdo e o bem-estar dos colaboradores. Para além de tais
constatacdes, vé-se que as empresas estdo se adaptando as necessidades
individuais dos funcionarios, reconhecendo que cada pessoa tem diferentes
aspiracdes, motivacoes e estilos de trabalho. Essa abordagem personalizada requer
uma gestao flexivel e uma cultura organizacional inclusiva, que valorize a diversidade
e promova um ambiente de trabalho estimulante e colaborativo.

Palavras-chave: Organiza¢cOes. Empresas. Qualificacdo. Colaboradores. Estratégias.
Gestao. Desempenho profissional. Desenvolvimento. Aspira¢gdes. Motivagoes.



ABSTRACT

After the inaugural decade of the 21st century, companies began to demonstrate a
growing awareness that the qualification of their employees is a determining factor for
the success of the corporations themselves. For this reason, the strategic management
of human resources has acquired an increasingly relevant status, especially with
regard to the development of human and professional skills. The interest in this subject
has been driving research and studies, which result in the formulation of a theoretical
current that advocates people management based on competencies as a mechanism
to create and sustain advantages in competitiveness. Assuming that the performance
of employees tends to be better when they are satisfied, the search for integration
between the goals established by management and the personal satisfaction of
workers becomes one of the greatest challenges faced by organizations. It is essential
to find a balance between these two dimensions, in order to guarantee that the goals
are achieved and, at the same time, provide a work environment that promotes the
satisfaction and well-being of employees. In addition to such findings, it is seen that
companies are adapting to the individual needs of employees, recognizing that each
person has different aspirations, motivations and work styles. This personalized
approach requires flexible management and an inclusive organizational culture that
values diversity and promotes a stimulating and collaborative work environment.

Keywords: Organizations. Companies. Qualification. Collaborators. Strategies.
Management. Professional performance. Development. Aspirations. Motivations.
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1. INTRODUCAO

As mudancas ocorridas no mundo do trabalho nas ultimas décadas provocaram
alteracdes significativas no modo como as pessoas sao consideradas no contexto
organizacional. O funcionario ndo € mais apenas um recurso, mas sim uma vantagem
competitiva para a organizacdo. Nesse contexto, em constante evolugdo, surgem
diariamente novas discussdes e abordagens sobre como valorizar e potencializar o
papel das pessoas no ambiente de trabalho. Afinal, elas constituem uma valiosa fonte
de producdo de novos conhecimentos e sdo as molas mestras que impulsionam o
pleno funcionamento das organizacoes.

Atualmente, as empresas estdo cada vez mais empenhadas em encontrar
formas inovadoras de oferecer condi¢Oes de trabalho que possibilitem a satisfacéo do
trabalhador, juntamente com o alcance de um desempenho de exceléncia.
Compreendendo a vital importancia do bem-estar dos colaboradores, as organizacdes
estdo investindo em programas de qualidade de vida no trabalho, equilibrio entre vida
pessoal e profissional, bem como em iniciativas de desenvolvimento de habilidades e
capacitacao.

Além disso, as empresas estao se adaptando as necessidades individuais dos
funcionarios, reconhecendo que cada pessoa tem diferentes aspiracées, motivacdes
e estilos de trabalho. Essa abordagem personalizada requer uma gestao flexivel e
uma cultura organizacional inclusiva, que valorize a diversidade e promova um
ambiente de trabalho estimulante e colaborativo.

Entretanto, reconhece-se que a tarefa de criar um ambiente de trabalho ideal
ndo é facil. As organizacbes enfrentam desafios constantes para equilibrar as
necessidades individuais dos colaboradores com as metas e objetivos corporativos.
Porém, a medida que a conscientizacdo sobre a importancia do capital humano
cresce, as empresas estdo investindo cada vez mais na criagdo de um ambiente
propicio ao desenvolvimento pessoal e profissional, onde os funcionarios se sintam
valorizados, engajados e motivados a contribuir para o sucesso coletivo.

Em suma, a valorizacdo das pessoas no contexto organizacional é uma
preocupacdo latente em nossos dias. Através da implementacdo de estratégias
eficazes de gestdo de talentos, a busca por um ambiente de trabalho gratificante e
produtivo tem se tornado uma prioridade para as empresas que desejam se destacar

e se adaptar as demandas em constante evolucdo do mundo do trabalho.



Com isso, a Gestdo de Desempenho tem adquirido cada vez mais espaco nas
organizacdes, pois seus dirigentes perceberam a importancia de manter o corpo
funcional motivado e alinhado com os objetivos da instituicdo, proporcionando, dessa
forma, o desenvolvimento individual dos colaboradores no que diz respeito aos
anseios profissionais destes.

Chiavenato (2006), afirma que atualmente, encontramos a denominacgao
Gestdo de Desempenho, em vez de Avaliacdo de Desempenho, com o intuito de
enfatizar que nao basta avaliar, mas sim gerenciar o desempenho, ou seja, identificar
0s seus problemas e desenvolver acdes no sentido de corrigi-los. Além disso,
evidenciar o valor dos dados gerados pelas sisteméaticas de avaliacdo de desempenho
para amparar outras acdes de gestao de pessoas, investindo na parte fundamental da
instituicdo: as pessoas.

A avaliacdo de desempenho, conforme explica Vroom (1997), pode sinalizar
quais acdes de fato contribuem para maior comprometimento e motivacdo das
pessoas, fornecendo & empresa informacfes para ajustar suas politicas e praticas de
gestdo, de modo a proporcionar maior satisfacdo dos colaboradores. Além, também,
de despertar o interesse deste, no desenvolvimento da sua carreira dentro da
organizacao.

Com a evolucdo da Gestdo Administrativa em suas varias areas distintas, foi
verificado que o fator humano tem feito cada vez mais diferenga nos resultados e
lucros das empresas, conhecer seus colaboradores, suas qualidades, potencial de
producéo e até mesmo suas expectativas profissionais, tem ajudado muitas empresas
que estdo em busca da evolucdo e seguindo tendéncias globais de qualidade em
geral.

Atualmente, conhecer seus colaboradores, suas qualidades, potencial de
producdo e até mesmo suas expectativas profissionais tornou-se uma prioridade
estratégica para muitas empresas que estdo em busca da evolug¢do e seguindo as
tendéncias globais de qualidade em geral. Compreender as habilidades e
competéncias de cada individuo permite que o0s gestores atribuam tarefas e
responsabilidades de forma mais adequada, aproveitando o maximo do potencial de
cada colaborador.

Além disso, uma gestéao eficaz do capital humano contribui para o engajamento
dos funcionarios e para a criagdo de um ambiente de trabalho saudavel e motivador.

Ao reconhecer as necessidades e expectativas profissionais de seus colaboradores,



as empresas podem oferecer oportunidades de desenvolvimento e crescimento, o que
resulta em maior satisfacdo no trabalho e, consequentemente, em um desempenho
mais produtivo.

Outro aspecto relevante é o impacto positivo que a valorizacdo do fator humano
tem na imagem da empresa. Investir no bem-estar e no desenvolvimento dos
colaboradores fortalece a reputacdo da organizacdo, tornando-a mais atraente para
talentos em potencial e fidelizando os profissionais que ja fazem parte da equipe.
Afinal, os colaboradores sdo embaixadores da marca e suas experiéncias e
percepcoes refletem diretamente na forma como a empresa € vista externamente.

Portanto, podemos concluir que a evolucdo da Gestdo Administrativa trouxe
consigo uma mudanca de mentalidade, colocando o fator humano no centro das
atencdes. Conhecer, valorizar e desenvolver os colaboradores ndo é mais apenas
uma opc¢ao, mas uma necessidade para as empresas que desejam se destacar em
um mercado cada vez mais competitivo. A gestdo eficaz do capital humano € um
diferencial estratégico que impulsiona a evolucao e o sucesso das organizagoes.

A Gestado do Desempenho Profissional tornou-se um tema central no ambiente
corporativo devido ao seu papel fundamental na melhoria da competitividade das
organizacdes. Por meio dessa pratica, os gestores tém a capacidade de mensurar e
avaliar o desempenho individual e coletivo da equipe, identificando pontos fortes e
pontos de melhoria. Essa andlise criteriosa possibilita corrigir as deficiéncias e
promover um aprimoramento continuo, visando alcancar a exceléncia profissional.

Além disso, a Gestdo de Desempenho oferece uma estrutura para o
estabelecimento de metas e objetivos claros, o que facilita a definicdo de expectativas
e a avaliagdo do progresso dos colaboradores. Essa abordagem baseada em
resultados ajuda a orientar o desempenho de cada individuo, alinhando-o com os
objetivos estratégicos da organizacéo.

A partir de tais constatagdes, o trabalho em tela postula mensurar como o
programa Gestao de Desempenho Profissional — GDP influencia no desenvolvimento
ocupacional dos funcionarios do Banco Y, em uma agéncia na capital baiana. Para
tanto, fard uma andlise técnica do processo utilizado pelo banco e da percepcéo dos
funcionarios quanto a sua eficécia.

E importante ressaltar que a Gest&o de Desempenho n&o se limita apenas a
avaliacoes periddicas de desempenho, mas também envolve a criacdo de um

ambiente de feedback continuo, que promova o didlogo aberto e construtivo entre
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gestores e colaboradores. Esse dialogo permite identificar oportunidades de
desenvolvimento, reconhecer conquistas e fornecer orientacbes para o0
aprimoramento das competéncias individuais e coletivas.

Por tanto, a escolha do tema se justifica devido ao protagonismo do assunto no
ambiente corporativo, onde a Gestao do Desempenho Profissional possibilita o ganho
em competitividade, uma vez que os gestores poderdo, através dela, mensurar 0s

pontos fracos da equipe e corrigi-los para atingir a exceléncia profissional.

2. CAPITULO I: GESTAO DE DESEMPENHO

Com o passar do tempo, as mudancas na realidade do trabalho tém resultado
em diversas consequéncias significativas para as organizagdes. Entre essas
mudancas, destaca-se a necessidade cada vez maior de obter e gerenciar
informacgdes para a efetiva gestao de pessoas.

Nesse contexto, 0s instrumentos e a sistematica de avaliacdo do desempenho
dos colaboradores tém evoluido, tornando-se mais complexos e abrangentes.
Anteriormente, as organizacfes costumavam adotar avaliacdes realizadas apenas
pelo superior imediato do trabalhador, que serviam como a Unica fonte formal de
informacgdes sobre o desempenho dos profissionais no trabalho.

No entanto, com o avan¢o do conhecimento sobre gestdo de pessoas e 0
reconhecimento da importancia do feedback multidirecional, as organizacdes tém
buscado adotar abordagens mais abrangentes na avaliagdo de desempenho. Uma
tendéncia crescente é a utilizacao da avaliacdo 360 graus, que envolve a coleta de
informacdes de diversas fontes, como superiores, pares, subordinados e até mesmo
clientes. Essa abordagem proporciona uma visdo mais completa e objetiva do
desempenho individual, permitindo identificar pontos fortes, areas de desenvolvimento
e promovendo um ambiente de aprendizado continuo.

Além disso, as organizacfes tém investido na definicdo de indicadores de
desempenho mais quantificaveis e objetivos, que possam medir de forma precisa o
alcance de metas e resultados. Isso envolve a defini¢éo clara de critérios de avaliacao,
o estabelecimento de metas mensuraveis e o acompanhamento regular do progresso,

com o intuito de proporcionar uma avaliacdo mais justa e transparente.
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A adocdo de tecnologia também tem desempenhado um papel importante
nesse processo. A implementacao de sistemas de gestdo de desempenho baseados
em softwares especializados, plataformas online e aplicativos moveis tem facilitado a
coleta, o armazenamento e a analise de informagfes, tornando o processo de
avaliacdo mais eficiente e preciso. Além disso, essas ferramentas permitem um
monitoramento continuo do desempenho, facilitando a identificacdo de tendéncias e
padrdes ao longo do tempo.

Em suma, as mudancas na realidade do trabalho tém impulsionado as
organizagdes a adotarem instrumentos e abordagens mais complexas de avaliagao
de desempenho. A utilizacdo da avaliacdo 360 graus, a definicdo de indicadores
guantificveis, a incorporacao de tecnologia e a busca por uma cultura de aprendizado
continuo séo elementos-chave nesse processo de evolugédo da gestdo de pessoas.

Souza et al. (2005), ressaltam que durante bastante tempo, a ldgica
mecanicista dominante no ambiente corporativo fez com que a avaliacdo de
desempenho fosse entendida como uma técnica para verificar a adaptagdo do homem
ao trabalho. Esses autores acrescentam que, devido as mudancgas surgidas nos anos
70, em que imperava a ideia de que o homem é parte integrante do processo produtivo
e que este impactava os resultados empresariais, novos modelos de avaliacao
surgiram com 0 objetivo de buscar um envolvimento das pessoas no trabalho, em
substituicdo ao controle de cima para baixo.

Branddo e Guimaraes (1999), ao estudarem a evolucdo das metodologias de
avaliacdo de desempenho, destacam que essas evoluiram de um modelo de méao
Unica, onde o chefe diagnosticava pontos fortes e fracos de seus subordinados, para
modelos tais como: a avaliacéo bilateral (desempenho do subordinado é discutido com
seu chefe) e avaliacdo 360 graus (que acrescenta multiplas fontes de avaliacdo, bem
como clientes, pares, chefes e subordinados).

Na avaliacdo 360 graus, sdo empregadas varias fontes de informacéo. Sao
fontes provenientes de diferentes profissionais que se conectam com o colaborador
gue esta sendo avaliado. Sendo assim, as avaliacdes poderao ser feitas pelo proprio
trabalhador (autoavaliacdo), pelo superior imediato, pelos pares (colegas de uma
mesma equipe de trabalho) e pelos clientes. Os diferentes profissionais que
constituem as fontes de avaliacéo, os quais retratam diferentes visdes a respeito do
desempenho apresentado pelo avaliado naquele periodo avaliativo, atribuirdo

conceitos que indicardo se o desempenho esperado foi apresentado.
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E importante destacar também, na avaliacdo 360°, a adicdo da avaliacéo
ascendente, na qual o funcionario avalia 0 seu superior ou 0S Seus superiores
hierarquicos. Dessa forma, o gestor tem a oportunidade de reavaliar comportamentos
e procedimentos, além de compreender como o seu desempenho € percebido pelos
subordinados que ele supervisiona. Assim, é possivel obter um conjunto de
informacdes valiosas que podem contribuir para o aprimoramento do desempenho
organizacional.

Para Guimaréaes (1998) “avaliar significa comparar resultados alcangados com
agueles que eram esperados, de forma que apenas o trabalho previamente planejado
deve ser objeto de avaliacdo. Isso pressupde ndo s6 a comparagcao entre o que se
espera do individuo em termos de desempenho (resultado esperado) e a sua atuacao
efetiva (trabalho realizado), mas também a existéncia de um mecanismo de
acompanhamento que permita corrigir desvios para assegurar que a execucao
corresponda ao que foi planejado”.

Ainda, segundo o autor, “o termo gestdo da ao mecanismo de avaliacdo a
conotacdo de um processo que envolve atividades de planejamento,
acompanhamento e avaliacdo propriamente dita”.

Branddo e Guimardes (1999) veem a gestdo de desempenho como um
conceito alternativo frente as técnicas tradicionais de avaliagdo de desempenho, pois
nela estariam incluidos niveis diferentes de analise, os quais perfilam-se assim:
individual, divisional, grupal e corporativo. Com isso, na visdo desses pensadores, “a
gestdo de desempenho faz parte de um processo maior de gestdo organizacional,
pois permite rever estratégias, objetivos, processos de trabalho e politica de recursos
humanos, entre outros, com o objetivo de corrigir desvios e dar sustentabilidade a
organizacao”.

Dada a diversidade de cada individuo, ndo € suficiente avaliar apenas o seu
desempenho, é necessario utilizar uma ferramenta que alinhe as caracteristicas
individuais do colaborador aos objetivos da empresa, permitindo que ele seja avaliado
dentro da estratégia estabelecida. Além disso, essa ferramenta deve possibilitar o

desenvolvimento profissional e a satisfacdo pessoal do funcionario.

2.1 GESTAO DE DESEMPENHO NAS ORGANIZACOES
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“O processo de gestdo nas organizacfes vem sofrendo avancos em funcéao
da necessidade de adequacéo as constantes mudancas ocorridas e as exigéncias
da sociedade do conhecimento, o capital humano € valorizado a partir de sua
capacidade de explorar suas qualidades intelectuais. A exigéncia de aprender a
interagir com o0 novo a adaptar-se ao dinamico processo produtivo, traz grandes
desafios e oportunidades para o desenvolvimento e crescimento profissional”.
(ARAUJO, 2011)

Vé-se claramente que, na companhia de tais avang¢os, houve uma evolugéo
do processo de avaliagcdo — que deixa de focar o comportamento e passa a se ater
no desempenho, buscando no cumprimento de metas o climax dos resultados, que
balizam desenvolvimento de competéncias e planejamento da carreira. “Do ponto
de vista organizacional, a avaliacdo do desempenho é um sistema formal de reviséo
e avaliacdo do desempenho das pessoas e das equipes de trabalho em suas
atividades profissionais” (ARAUJO, 2011, p.8). Portanto, fica claro que a gest&o por
competéncia € uma alternativa aos modelos de gestado tradicionalmente utilizados
pelas organizagbes, visto que ela constitui um processo continuo, tendo a
formulacéo da estratégia da organizacdo como acao inicial, seguida pela definicéo
dos indicadores de desempenho no nivel corporativo de metas e, por conseguinte,
a identificacdo das competéncias necessarias para a consecuc¢ao do desempenho
esperado, segundo argumenta ARAUJO (2011).

No sistema de Gestdo de Desempenho por Competéncias (GDC), a avaliacéo
da relacéo entre o desempenho passado ou atual de um funcionario e seus padrdes
de desempenho é definida pelo método de avaliacdo de desempenho. Para a
avaliacao de desempenho os padrbes de desempenho sdo definidos primariamente
e, em face dos resultados obtidos, o funcionario devera receber o feedback, que o
ajudara a eliminar deficiéncias de desempenho ou a buscar niveis mais altos para
0 seu desempenho.

A Gestdo de Desempenho Profissional (GDP) por Competéncias vé o
resultado do desempenho do funcionario como o fruto do conjunto de suas
competéncias aplicadas em sua atuacdo profissional. O nivel em que as
competéncias dos funcionarios sdo expressas em suas ac¢fes no trabalho e a
contribuicdo que essas acdes trazem para os resultados de sua unidade, sao

avaliados ao final de determinado periodo previamente estabelecido.
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“‘As organizacfes se defrontam com a necessidade de avaliar os mais
diferentes desempenhos, pois buscam atrair e selecionar colaboradores que
compartilham de seus valores e crencas. Utilizam sistemas de reconhecimento para
estimular e tentar garantir os desempenhos considerados adequados e desejaveis
as suas realidades” (TACHIZAWA et al. 2004).

Para Chiavenato (1999) a avaliacdo de desempenho pode ser definida como:

“Aidentificacdo, mensuracdo e administracdo do desempenho humano nas
organizacOes. A identificacdo se apoia na analise dos cargos e procura
determinar as areas de trabalho que se deve examinar quando se mede o
desempenho. A mensuracéo é o elemento central do sistema de avaliagéo
e procura determinar como o0 desempenho pode ser comparado com certos
padrdes objetivos. A administracdo € o ponto-chave de todo sistema de
avaliacdo. A avaliacao deve ser mais do que uma atividade orientada para
0 passado, ou seja, deve estar orientada para o futuro para poder alcancar
todo o potencial humano da organizacdo”. (CHIAVENATO, 1999)

A mensuracdo da avaliacdo de desempenho somente ocorrerd se forem
conhecidos os principais objetivos relacionados a esse processo.

Na visdo de Chiavenato apud Lara e Silva (2004) “a avaliagcdo de
desempenho, pode servir de base as politicas de promoc¢ao das organizagdes. O
processo é efetuado periodicamente, normalmente com carater anual, e consiste na
analise objetiva do comportamento do avaliado no seu trabalho, e posterior na
comunicacéao dos resultados”.

Dentro de suas caracteristicas, para verificar o desempenho, cada empresa
nomeia 0s responsaveis pela avaliacdo a ser realizada. Tradicionalmente, os
subordinados s&o avaliados por seus superiores, enquanto a partir de uma visao
mais democrética, algumas empresas sugerem que o proprio funcionéario faca uma
autoavaliacéo de seu desempenho.

No presente estudo, busca-se verificar a influéncia da Gestdao de
Desempenho no desenvolvimento de carreira dos colaboradores do Banco Y, em
uma determinada agéncia da capital baiana e sua plataforma; portanto ndo se
poderia deixar de tratar aqui da importancia da Educacédo Corporativa, haja visto
gue com a criacao do sistema corporativo o Banco teve como objetivo promover o
aperfeicoamento da capacidade de seus colaboradores. Sendo assim, faz-se
fundamental mencionar que o Sistema de Educacéo Corporativa do Banco Y existe
desde 1965, e nesses anos de histdria, vem buscando a exceléncia em Educacéao

Empresarial, reunindo ferramentas apropriadas, que sao colocadas a disposicao de
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seus funcionarios, visando seu desenvolvimento, tanto pessoal quanto profissional.
E tais programas e ferramentas foram, de forma gradativa, sendo estendidos a
parceiros e clientes. E uma plataforma que opera com todos os segmentos do
banco, com o meio académico e com as mais variadas fontes de producédo de
conhecimento no Brasil e no exterior em constante interacdo. Os programas e acoes
de aprendizagem fundamentam-se em principios filosoficos e organizacionais e
orientam-se pelos seguintes propdsitos:

» Desenvolver a exceléncia humana e profissional de nossos funcionarios;

* Prover solugdes para problemas de desempenho profissional,

* Aperfeigcoar a performance organizacional e

* Formar sucessores para quadros técnicos e gerenciais do Banco Y.

Entende-se, portanto, que a Universidade Corporativa agrega valor a este
conceito; o que faz ampliar gradativamente a comunidade de aprendizagem,
compartilhando conhecimentos com a cadeia de relacionamentos e com a
sociedade. Conteudos relacionados com o desenvolvimento profissional séo

disponibilizados, bem como noticias e informacdes.

2.2 GESTAO DE DESEMPENHO NO BANCO Y

2.2.1 Da coleta de dados

Para a consecucdo dos objetivos propostos nesse trabalho, utilizou-se a
pesquisa guantitativa, a partir do método Survey, do tipo descritivo. Os dados foram
coletados através da aplicacdo de questionario, vide anexo |, que segundo Marconi e
Lakatos (2003), possui as vantagens de economia de tempo para a aplicacéo, atinge
um maior numero de pessoas simultaneamente e da maior liberdade nas respostas
em razdo do anonimato. O questionério foi desenvolvido utilizando como referéncia
0s objetivos principais do modelo de Gestdao de Desempenho Profissional adotado
pelo banco e focado em verificar a influéncia que o método possui no desenvolvimento
das carreiras dos colaboradores, tanto no ambito profissional, quanto no intelectual —
contendo 12 questdes fechadas, sendo duas com respostas do tipo binaria e outras
10 com respostas dentro da escala Likert e foi desenvolvido com a ajuda da

ferramenta Google Forms.
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O questionario foi enviado no dia 10/05 e ficou disponivel para respostas até
dia 17/05, através da plataforma do Google. Para a analise dos dados utilizou-se de
distribuicdo de frequéncia associada a estatistica descritiva de porcentagem. Segundo
Aaker (2001) as estatisticas descritivas geralmente estdo associadas a distribuicao de
frequéncia ajudando a sumarizar as informacdes. Para o autor a distribuicdo de
frequéncia é a maneira mais simples de tabulacdo de dados: mostra 0 numero de
respostas que cada questao recebeu.

Através dos dados percentuais, obtém-se a proporcéo de colaboradores que
estdo ou ndo satisfeitos com o modelo de avaliacdo da instituicdo, além de utilizar

gréaficos para ajudar na visualizacao dos resultados obtidos.

2.2.2 Objeto do estudo

Fundado em 12 de outubro de 1808 por D. Jodo VI, o Banco Y. foi a primeira
instituicdo bancaria a operar no pais como também a primeira empresa a realizar uma
oferta publica de agdes no Mercado de Capitais Brasileiro. Inicialmente tinha o objetivo
de financiar a criacéo de industria manufatureira no pais e apés 25 anos passou pela
sua primeira grande crise, tendo que encerrar suas operacdes e so reabriu em 1851
pelo entdo Visconde de Maua que anos mais tarde transformou o Banco no Unico
orgao responsavel por emitir a moeda do pais.

O Banco estéa diretamente ligado a historia e cultura do pais, ora incentivando
com créditos os produtores rurais no periodo de 1888, ora dando apoio aos brasileiros
gue lutaram na Segunda Guerra Mundial, através dos seus escritorios espalhados
pela Italia. Atualmente o banco esta presente em todos os Estados do Pais com mais
de 4700 pontos de agéncia, além de atuar em 17 paises no exterior, empregando mais
de 96 mil pessoas.

A sede da agéncia que sera objeto desse estudo esta situada na cidade de
Salvador na Bahia e possui atendimento especializado as Micro e Pequenas
Empresas, além de atender a empresas de grande porte da capital e Regiao
Metropolitana. A agéncia também conta com uma plataforma de atendimento, situada
na cidade de Cruz das Almas — BA, responsavel por atender cerca de 500 empresas
da regido; é composta por 27 funcionarios de carreira, que seréo objeto deste trabalho

académico.
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2.3 GESTAO DE DESEMPENHO NO BANCO Y — AGENCIA

Ao utilizar-se um padrdo escolhido pela Administracdo para compara-lo com
um procedimento e seus resultados, tem-se evidente o exercicio tacito de muita uma
acdo que requer muita sabedoria. Para Aradjo (2011, p.32), € “emitir conceito a
respeito da aproximacao ou do afastamento entre esse padrdo e o comportamento ou
resultado observado”, o que de fato ndo é uma tarefa facil.

‘O Banco Y comecou a avaliar objetivamente o desempenho dos colaboradores
na década de 1960. Desde entdo a instituicdo vem investindo no desenvolvimento de
um modelo de avaliacdo que seja 0 mais adequado, justo e produtivo possivel tanto
para a empresa, quanto para seus funcionéarios” (UNIBY, 2011).

“A avaliagdo de desempenho no Banco Y, nos moldes atuais, teve inicio em
1982 e se chamava Avaliacdo de Desempenho Funcional — ADF representou uma
grande evolucédo em relacéo aos sistemas anteriores” (CARBONE et al, 2009).

Para obter a mais fiel adequacdo as mudancas propostas e exigidas pelo
mercado, em 1998, o Banco Y, objeto desse estudo, apresentou a GDP — Gestéo de

Desempenho Profissional — que se embasou no Balanced Scorecard (BSC).

[...] O balanced scorecard (BSC), modelo gerencial desenvolvido por Kaplan
e Norton (1997), propde orientar o desempenho da organizacdo e de seus
funcionarios ndo apenas na otica do resultado econdmico-financeiro, mas
sim, a partir de medidas de desempenho em quatro diferentes perspectivas:
financeira, clientes, processos internos e aprendizagem e crescimento. Esta
modelo objetiva alinhar iniciativas individuais, departamentais e
organizacionais em torno dos objetivos estratégicos da organizacao,
mediante utilizacdo e indicadores de curto, médio e longo prazo, nessas
guatro expectativas de desempenho. (CARBONE et al, 2009)

“O processo de gestao de desempenho deve contribuir para o cumprimento da
missdo da empresa, bem como para o atingimento dos objetivos definidos em sua
estratégia. Para cumprir sua missdo e ajustar-se as mudancas estratégicas
demandadas pelo mercado, o Banco Y necessita de competéncias diversas”. (UNIBY,
2017).

Em 2003, durante o IV Férum de Gestdo de Pessoas e Responsabilidade
Socioambiental, foram identificadas algumas distor¢des na GDP utilizada pelo Banco
Y, a partir das reivindicag6es de funcionarios. Em atendimento a demanda, visando
minimizar problemas ja existentes e evitar futuros desgastes, a Diretoria de Gestao de

Pessoas analisou toda a sisteméatica atual e, através de pesquisa mercadoldgica,
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entendeu que havia necessidade de se manter os pontos considerados de exceléncia
no programa atual, como também rever e melhorar alguns aspectos da GDP. Assim,
decidiu-se pela criacdo de um sistema mais participativo, democratico, justo e eficaz,
segundo Uniby (2005): “O modelo atual apresenta flexibilidade, que permite lidar com
a individualidade das pessoas e foram revistos vario aspectos, a fim de que, a
ferramenta integre desenvolvimento profissional, desempenho e participacao”
(UNIBY, 2005).

De acordo com a Uniby (2017), a avaliacdo foi aprimorada em 2005, com a
implementagédo da GDP por competéncias, ainda utilizada atualmente. Outra grande
mudanca foi 0 sentido da avaliacdo que deixou de ser apenas descendente (avaliagao
dos subordinados pelo seu superior imediato) e passou a ser também ascendente,
pois os funcionarios também avaliavam seu superior imediato.

Essa nova avaliagédo tem por objetivos:

* Orientar o processo de desenvolvimento profissional;

+ Contribuir com o planejamento de carreira;

* Facilitar a consecugao dos objetivos organizacionais;

» Subsidiar outros sistemas e programas de gestdo de pessoas internos
(ARAUJO, 2011).

Para Branddo e Guimardes (1999) destacaram que as técnicas de avaliacao
de desempenho evoluiram de um mesmo modelo, no qual o chefe identificava os
pontos e fortes e fracos de seus subordinados, para modelos tais como: a avaliacao
bilateral, em que o desempenho do subordinado é discutido com seu chefe, e a
avaliacdo 360 graus, que inclui multiplas fontes de avaliacdo, tais como de clientes,
pares, superiores e subordinados.

Para Chiavenato (2006), na maioria das empresas predomina o modo
tradicional de avaliacdo, onde a funcdo de avaliar o funcionario cabe ao gerente,
apontando, porém, para outras fontes de avalia¢do, tais como a avaliacdo 360° que &
o modelo utilizado na GDP. “Na GDP por competéncias, as mdultiplas fontes da
avaliacdo sao identificadas no sistema como: superior, pares, subordinados e
autoavaliacdo, cada uma dessas fontes contribui de forma equitativa para a pontuacao
final recebida pelo avaliado” (UNIBY, 2017). “Participam do processo de gestédo de
desempenho todos os funcionarios lotados no banco, que trabalham, no minimo, 90
dias no periodo avaliatorio, também funcionéarios lotados na Fundacdo Social do

Banco e na Gestora de Fundos de terceiros, vinculada a instituicao”.
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E continuo o ciclo avaliatério, que esta distribuido por trés etapas:
“‘planejamento, acompanhamento e encerramento, que se sucedem, integram e se
complementam, o periodo é semestral, coincidindo com os negécios do banco”
(UNIBY, 2017). Planejamento: esta etapa inicia o processo avaliatorio e envolve a
selecdo de avaliados, atribuicdo dos perfis de competéncias especificas e o registro

do acordo de equipe:

[...] A reunido de acordo de equipe € um espaco institucional para dialogar e
equalizar as orientagfes sobre o desempenho esperado de cada funcionario
da equipe, esse procedimento permite que todos possam observar com mais
objetividade as competéncias pertinentes aos pares subordinados, e assim,
fazer a avaliacdo mais consistente”. (UNIBY, 2011, p. 7-8)

O Banco Y se relaciona com seus funcionarios por meio uma politica de Gestao
de Pessoas que visa transformar o potencial de cada um em diferencial competitivo,
por meio da educacéo corporativa, da transparéncia e dos programas de ascensao,

de qualidade de vida, recompensa e gestdo do desempenho.

“Acompanhamento: nesta etapa ocorre o registro de anota¢des na GDP, com
base nas competéncias requeridas pelo funcionario em seu trabalho. As
anotacdes podem contemplar tantos comentarios de valorizacdo, sobre os
pontos positivos observados, bem como, comentarios sobre expressdo
inadequada ou insuficiente de determinada competéncia e as devidas
indicacdes de acbes de aprimoramento”. (UNIBY, 2011)

O acompanhamento deve ocorrer ao longo de todo o ciclo avaliatério. Sua
qualidade é determinante para o sucesso do processo de avaliacdo e para o
atingimento dos objetivos. Nesta etapa deve ocorrer o registro das anotacdes, com

base na observacao da expressédo das competéncias no trabalho.

“‘Encerramento: é a Ultima etapa do processo da GDP, nesta fase sao
atribuidos conceitos a respeito das competéncias expressas pelo avaliado,
gue fornece subsidio para elaboracéo do PDC (Plano de Desenvolvimento de
Competéncias), e por fim, a verificacdo do placar de desempenho”. (IN, 2023)

Nessa etapa, que é ultima, séo atribuidos definitivamente os conceitos a
respeito das competéncias apresentadas pelo avaliado. Enquanto isso, o Plano de
Desenvolvimento de Competéncias [...] ‘complementa o processo de gestdo de
desempenho profissional. O objetivo do PDC é auxiliar o funcionario em seu

desenvolvimento profissional, no planejamento no desenvolvimento de sua carreira e
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na orientacdo de sua trajetéria profissional” (INSTRUCAO NORMATIVA
CODIFICADA, 2023, p. 1).

O Plano de Desenvolvimento de Competéncias € uma opcéo oferecida ao
funcionario. A sua elaboracdo é um ato de vontade e ndo uma imposi¢do. “Um
pressuposto fundamental do PDC ¢é que o funcionario é agente do seu
desenvolvimento e decide quando, quantas e quais acdes de desenvolvimento deseja
obter. Porém, a acdo de capacitacdo que envolver investimento da Empresa (tempo,
recursos, materiais, viagens, etc.) deve ser compatibilizada com as condi¢cdes e
possibilidades oferecidas pela unidade onde trabalha” INSTRUCAO NORMATIVA

CODIFICADA - IN, 2023).

“Competéncia representa combinagfes sinérgicas de conhecimentos,
habilidades e atitudes, expressas no desempenho profissional, dentro de
determinado contexto ou estratégia organizacional”. (INSTRUCAO
NORMATIVA CODIFICADA - IN, 2023)

Para Chiavenato (2006), “uma competéncia constitui-se de uma dinamica de
comportamentos capazes de integrar, mobilizar, fornecer conhecimentos, habilidades,
julgamentos e atitudes que agregam valor econémico a organizacao e valor social a
pessoa. Em cada individuo, a competéncia € construida de forma intrinseca, a partir

de suas caracteristicas inatas e adquiridas”.

[...] na GDP por Competéncias, os funcionarios sao avaliados a partir de um
modelo de desempenho desenhado pela Empresa. Esse modelo é
constituido por um conjunto de competéncias, definidas pelo Banco como
necessdrias para que ele atue em um mercado muito competitivo e cumpra
seus compromissos como empresa. (UNIBY, 2011, p. 8)

As competéncias a serem avaliadas séo classificadas em:

» Fundamentais: corresponde o foco de interesse da empresa e devem ser
expressas por todos os funcionarios, essas competéncias estdo distribuidas nas 05
perspectivas de desempenho: financeira, clientes, processos internos,
comportamento organizacional e sociedade;

= Especificas: variam de acordo com a area de atuacdo na unidade e com
papel ocupacional desempenhado pelo funcionario;

= Gerenciais: devem ser expressas pelos funcionarios que exercem funcdes
gerenciais. (UNIBY, 2011);
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“O desempenho do funcionario é acompanhado constantemente e mensurado
nas cinco perspectivas de desempenho, e com base nessas informacdes € gerado o
placar de desempenho, que reflete a priorizacdo de cada perspectiva de acordo com
a Estratégia Corporativa a funcdo exercida pelo funcionario” (INSTRUCAO
NORMATIVA CODIFICADA - IN, 2023).

[...] essa mensuracgao orienta a busca pelo equilibrio das agbes empresariais,
necessarias para manter o nivel de competitividade do Banco e garantir a sua
capacidade de atender as expectativas de clientes e acionistas, fortalecer o
compromisso entre os funcionarios e a Empresa e contribuir para o
desenvolvimento do pais, conforme explicitado em sua misséo. (UNIBY,
2011, p.14)

‘O Banco procura especificar com clareza quais as competéncias de que
necessita para cumprir sua missao e atingir seus objetivos. A GDP por competéncias
ajuda nessa indicacdo, pois mostra ao funcionario se ele estd atendendo as
expectativas da empresa, e se ndo estiver, aponta a ‘lacuna de desempenho’ e sugere
como reduzi-la”. (UNIBY, 2011).

[...] € necessario estabelecer em nossas unidades de trabalho, a premissa
de que temos que ser competitivos em relagdo a concorréncia e cooperativos
internamente. A riqueza de uma equipe esta em sua capacidade de articular
as competéncias de seus componentes, promovendo  sua
complementaridade. (UNIBY, 2011, p. 26)

“A GDP por Competéncias foi implementada em 2005. Para que os funcionarios
conhecam os seus fundamentos e sua operacionalizacdo, além de curso
autoinstrucional dirigido a todos os funcionarios, a Universidade Corporativa, oferece
também um curso presencial os funcionérios, a Oficina GDP (UNIBY, 2011). As
perspectivas de desempenho consideradas pelo Banco Y s&o: Financeira, Clientes,
Processos Internos, Comportamento Organizacional e Sociedade, correspondendo
aos focos de interesse da Empresa e avaliadas dentro das dimensdes de
competéncias e metas” (BIAZIN, 2007, p.18).

Através da Universidade Corporativa, o funcionario também tem acesso a
diversos cursos autoinstrucionais focados no desenvolvimento de competéncias que

necessitem de aprimoramento durante o ciclo avaliatorio da GDP.
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3. CAPITULO Il: ANALISE E DISCUSSAO

Neste topico, sera apresentado o resultado dos questionarios aplicados aos 27
funcionarios da agéncia, objeto deste estudo, bem como a andlise dos dados
coletados, a fim de demonstrar a percepcao dos colaboradores quanto a eficacia da
ferramenta no que diz respeito ao desenvolvimento funcional deles. Desses, apenas
3 ndo responderam ao questionario, o que representa uma assertividade de 89% na
sua aplicagao.

Primeiramente serd demonstrado o perfil dos funcionarios, baseado nos
dados coletados durante a aplicacdo dos questionarios.

- No que diz respeito ao sexo, 17 funcionarios sdo do sexo masculino,
representando 71% e 7 s&o do sexo feminino, o que se refere a 29% do total.

- Quanto ao grau de escolaridade, observou-se que 17 funcionarios (71%)
possuem pos-graduacao. Outros 5 (21%) possuem nivel superior completo e apenas
2 (8%) estdo em processo de conclusdo de formagédo académica.

- Quanto ao tempo que trabalha na instituicdo, 16 colaboradores (67%) estao
la ha mais de 10 anos; 7 deles (29%) laboram entre 5 e 10 anos na empresa e 1
funcionério (4%) atua na empresa entre 1 e 5 anos.

A seguir serdo apresentados os dados coletados acerca da percepcao dos
entrevistados no que diz respeito a Gestdo de Desempenho Profissional — GDP.
Inicialmente foram realizadas duas perguntas com resposta binaria e as demais
seguem a escala Likert, onde se busca medir o grau de satisfacdo dos funcionarios

com o processo objeto deste estudo.



23

Vocé considera fundamental um sistema de avaliagao de desempenho profissional no Banco?
24 respostas

® sim
® Nzo

Grafico 1: Quanto ser fundamental um sistema de avaliagcdo de desempenho.

Quando questionados se eles acreditavam ser fundamental um sistema de
avaliacado de desempenho profissional no banco, apenas 2 funcionarios disseram que
tal ferramenta ndo era necessaria dentro da organizagdo, contudo a maioria dos
colaboradores concordam que é fundamental que a empresa avalie o desempenho do
seu corpo funcional, conforme grafico acima.

Com o resultado da pesquisa, chega-se a conclusdo de que apesar de nao ser
unanimidade entre os participantes da pesquisa, mais de 90% acreditam que o Banco
necessita de um sistema para avaliar o desempenho dos seus colaboradores, ornando

a instituicdo cada vez mais competitiva no mercado financeiro.

Vocé acredita que o modelo de GDP utilizado pelo Banco contribui para o desempenho e

desenvolvimento profissional?
24 respostas

® Sim
® Nao

Grafico 2: Quanto a contribuicdo da GDP para o desempenho e desenvolvimento profissional.
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Quando analisamos as diferentes percepcdes dos colaboradores sobre o
modelo de Gestao de Desempenho Profissional (GDP) em relacdo ao seu impacto no
desempenho e desenvolvimento profissional, observamos uma divisdo clara de
opinides. Metade dos colaboradores acredita que o sistema é importante para
promover seu crescimento dentro da instituicdo, enquanto a outra metade nao
enxerga essa contribuicéo.

Essa divergéncia de pontos de vista revela que o modelo de GDP néo esta
cumprindo plenamente um de seus principais objetivos: orientar o processo de
desenvolvimento profissional dos funcionarios. Aqueles que nédo veem valor na GDP
podem sentir que o sistema é burocrético, focado em métricas superficiais e que nao
reflete adequadamente suas habilidades e potenciais. Como resultado, esses
colaboradores podem néo se sentir motivados a se engajar no processo e podem até
mesmo considera-lo irrelevante para o seu crescimento na empresa.

Essa constatagéo reforca a necessidade de uma revisdo no modelo adotado
pelo Banco, a fim de alcancar maior grau de satisfacdo entre os participantes do
processo. E fundamental que a GDP seja mais do que apenas uma formalidade ou
uma caixa para marcar itens em uma lista de verificacédo. Ela deve ser uma ferramenta

efetiva para o desenvolvimento e o crescimento profissional dos colaboradores.

Ela auxilia no meu desenvolvimento profissional e planejamento de carreira
24 respostas

@ Concordo Totalmente

20,8% @ Concordo Parcialmente
Neutro

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Gréfico 3: Sobre o auxilio da ferramenta no desenvolvimento profissional e no planejamento de
carreira.
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Como forma de simplificar a analise dos resultados, os entrevistados serdo
divididos em trés grupos, os que discordam, os que concordam e 0s que ndo tem uma
opinido definida sobre o contelddo da pergunta.

Ao examinar as opinides dos entrevistados sobre o auxilio da Gestdo de
Desempenho Profissional (GDP) no crescimento profissional e planejamento de
carreira, observou-se uma diversidade de perspectivas. Os resultados revelam que
54% dos entrevistados acreditam que a GDP desempenha o papel de colaborar
efetivamente com seu desenvolvimento profissional. No entanto, 29% discordam
dessa afirmacéo, considerando que a ferramenta nao contribui significativamente para
o aprimoramento de suas habilidades e crescimento dentro da organizacdo. Além
disso, 17% dos entrevistados permanecem neutros em relacdo ao papel da
ferramenta em sua carreira.

Os dados apresentados demonstram que ha uma divisao de opinides entre 0s
colaboradores quando se trata da efetividade da GDP como ferramenta de apoio ao
crescimento profissional. Aqueles que acreditam no potencial da GDP tendem a
reconhecer sua importancia na definicdo de metas, no feedback construtivo e no
direcionamento para o desenvolvimento de habilidades relevantes para a carreira.
Esses individuos veem valor na avaliacdo de desempenho e percebem que ela pode
oferecer oportunidades de aprendizado e progresso, impulsionando seu crescimento
dentro da organizagao.

Por outro lado, os 29% que discordam da eficacia da GDP podem ter suas
razdes baseadas em experiéncias negativas, como uma percepcao de que o sistema
é falho, subjetivo ou desalinhado com as expectativas pessoais de crescimento. Esses
colaboradores podem sentir que a GDP ndo fornece informacbes Uteis ou
oportunidades reais para o desenvolvimento profissional, levando-os a desacreditar
em seu valor.

Ja os 17% que permanecem neutros podem refletir uma falta de clareza ou
compreensado em relacéo a GDP, ou talvez ndo tenham tido experiéncias significativas
com a ferramenta até o momento. E importante considerar que as percepcoes
individuais podem variar de acordo com a cultura organizacional, o estilo de gestédo e

as expectativas pessoais de cada colaborador.
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Auxilia para aumentar meu comprometimento com o Banco
24 respostas

@ Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
Neutro

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Gréfico 4: Quanto ao aumento de comprometimento causado pela GDP.

Quando a pergunta diz respeito ao auxilio que a ferramenta traz para aumentar
o comprometimento do funcionario com a instituicdo, 42% dos funcionarios, a GDP é
percebida como uma ferramenta que efetivamente aumenta o seu comprometimento
com o Banco. Esses colaboradores provavelmente veem a GDP como um mecanismo
gue valoriza e reconhece seu desempenho e contribui¢do, o que pode gerar um senso
de valorizagdo e pertencimento a organizacdo. Além disso, a GDP pode servir como
uma plataforma para estabelecer metas claras e alinhadas com os objetivos da
empresa, 0 que pode motiva-los a se empenharem em alcancar resultados
significativos.

29% né&o concordam nem discordam da ideia de que a GDP auxilia no aumento
do comprometimento podem refletir uma posicdo ambivalente em relacdo a
ferramenta. Esses colaboradores podem ter tido experiéncias mistas ou insuficientes
para formar uma opinido definitiva sobre o impacto da GDP em seu comprometimento.
Ou podem considerar que outros fatores além da GDP também influenciam seu nivel
de engajamento, tornando dificil atribuir exclusivamente a ferramenta a
responsabilidade por aumentar seu comprometimento.

Por outro lado, outros 29% dos entrevistados discordam que a GDP tenha um
papel relevante no aumento do comprometimento deles com a instituicdo. Esses
funcionarios podem perceber a GDP como um processo burocrético, que néo reflete
adequadamente suas contribuicbes e valor no ambiente de trabalho. Eles podem

acreditar que seu comprometimento com a organizacdo € mais influenciado por
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fatores como a cultura organizacional, lideranca inspiradora, oportunidades de

crescimento e reconhecimento, em detrimento da avaliacdo de desempenho formal.

Avalia adequadamente as competéncias e experiéncias dos funcionarios
24 respostas

® Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
Neutro

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Gréfico 5: Quanto a avaliacdo adequada das competéncias e experiéncias dos funcionarios.

Uma parcela significativa, representando 46% dos funcionarios, discorda da
afirmacdo de que a GDP realiza uma avaliacdo adequada de suas competéncias e
experiéncias. Esse resultado indica que boa parte do corpo funcional ndo esti
satisfeita com o processo de avaliacdo adotado pela instituicdo. Esses colaboradores
podem ter diferentes motivos para expressar sua discordancia, como falta de clareza
nos critérios de avaliacdo, percepcdo de viés ou subjetividade nas decisbes de
avaliagdo, ou a auséncia de uma conexdo efetiva entre a avaliagdo e o
desenvolvimento de suas carreiras.

Por outro lado, 37% dos entrevistados concordam que a ferramenta da GDP o0s
avalia adequadamente, levando em consideracdo suas competéncias e experiéncias.
Esses funcionarios podem sentir que o processo de avaliacéo € justo, transparente e
alinhado com as exigéncias de suas funcdes. Eles podem perceber que a GDP
fornece um feedback relevante e valioso, identificando seus pontos fortes e areas de
melhoria, e contribuindo para seu desenvolvimento profissional.

Ja os 17% que se mantém neutros ndo tém uma opinido clara sobre a
adequacao da avaliacédo realizada pela GDP em relacdo as suas competéncias e
experiéncias. Essa neutralidade pode refletir uma falta de conhecimento ou

experiéncia significativa com o processo de avaliacdo, ou até mesmo uma falta de
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compreensao sobre como a avaliacado esta relacionada ao desenvolvimento de suas
carreiras.

No entanto, € importante ressaltar que dentre os 24 entrevistados, 11 néo
concordam com os métodos adotados pelo banco para avaliar suas competéncias e
experiéncias. Essa constatacao reforca a necessidade de uma reflexdo profunda
sobre o processo de avaliacdo. E fundamental que a instituicdio avalie criticamente
seus métodos atuais, considerando as preocupacdes e opinides dos funcionarios
insatisfeitos.

Uma reflexdo abrangente pode envolver uma analise dos critérios de avaliacao,
buscando torna-los mais objetivos, claros e alinhados com as competéncias
relevantes para cada funcédo. Além disso, é importante promover um dialogo aberto
com os funcionarios para compreender melhor suas expectativas e necessidades em
relacdo a avaliacdo, garantindo uma abordagem mais inclusiva e participativa.

Em suma, com base nos resultados apresentados, € evidente que uma reflexao
cuidadosa sobre o processo de avaliagdo da GDP é necesséria para atender as
expectativas e necessidades dos funcionarios. Ao promover uma avaliacdo mais justa,
transparente e alinhada com as competéncias e experiéncias dos colaboradores, a
instituicdo pode fortalecer o comprometimento, a motivacdo e o desenvolvimento

profissional de sua equipe.

Auxilia a identificagdo de funcionarios com competéncias e experiéncias necessarias para o intento

do banco
24 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo Parcialmente

Neutro
. @ Discordo Parcialmente
@ Discordo Totalmente

@

Grafico 6: Quanto ao auxilio na identificacdo de funcionarios com competéncias e experiéncias
necessarias para o intento do banco.
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A andlise apresentada destaca a percepcdo dos funcionarios em relacédo a
capacidade da GDP de auxiliar na identificacdo de funcionarios com competéncias e
experiéncias alinhadas aos objetivos do Banco. Os dados revelam diferentes opinides
entre os entrevistados.

Inicialmente, observa-se que 42% dos funcionarios concordam que a GDP
auxilia na identificacdo de colaboradores com competéncias e experiéncias
adequadas aos propoésitos da instituicdo. Esses funcionarios podem perceber que a
ferramenta de gestdo desempenha um papel efetivo na identificacdo e no
reconhecimento das habilidades e conhecimentos necessarios para atender as
demandas e metas organizacionais. Eles podem acreditar que a GDP contribui para
a selecdo e alocacdo adequada dos funcionarios, visando o alcance dos objetivos
institucionais.

Em contrapartida, 37% dos entrevistados discordam que a GDP cumpra esse
papel de auxiliar na identificacdo de funcionarios com as competéncias necessarias.
Essa porcentagem consideravel indica que uma parte significativa dos colaboradores
nao esta satisfeita com o método utilizado pela ferramenta para avaliar e identificar as
competéncias e experiéncias relevantes. Eles podem perceber lacunas no processo
de avaliacdo que ndo permitem uma analise adequada das habilidades e
conhecimentos dos funcionérios, resultando em uma identificagdo inadequada das
competéncias necessarias para o Banco.

Os 21% dos entrevistados que se mantém neutros indicam que ndo possuem
uma opinido clara sobre a capacidade da GDP de auxiliar na identificacdo de
funcionarios com competéncias e experiéncias adequadas.

A andlise também ressalta a insatisfacdo existente quando o assunto € a
avaliacdo adequada das competéncias dos colaboradores. Essa insatisfacdo pode ter
implicacdes significativas, como a falta de alinhamento entre as competéncias dos
funcionéarios e as necessidades do Banco, 0 que pode impactar negativamente o
desempenho organizacional e a efetividade das equipes de trabalho.
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Houve mudancas na gestdo das carreiras dos funciondrios com a implantagdo do modelo de
avaliagdo

24 respostas

® Concordo Totalmente

® Concordo Parcialmente
Neutro

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Gréfico 7: Quanto a mudancas na gestdo das carreiras dos funcionarios com a implantacéo do
modelo de avaliacao.

Quando questionados se houve mudanca na gestdo de suas carreiras apos a
implantacdo do modelo de avaliagdo de desempenho funcional, os resultados revelam
a percepcao dos colaboradores em relagéo ao papel da GDP nesse aspecto.

Metade dos entrevistados concorda que a GDP teve um papel importante na
gestao do seu crescimento profissional. Esses funcionarios percebem que o modelo
de avaliagdo de desempenho contribuiu positivamente para a sua trajetoria de
carreira, auxiliando na identificacdo de pontos fortes, oportunidades de
desenvolvimento e no direcionamento de seus esforcos para alcancar metas e
objetivos profissionais. Eles reconhecem a importancia do programa para sua
ascensao profissional e para o gerenciamento de sua carreira dentro da instituicao.

Por outro lado, 21% dos colaboradores discordam que a GDP tenha
desempenhado um papel importante na gestdo de seus crescimentos profissionais.
Esses funcionarios podem ter diferentes perspectivas e argumentos para justificar sua
discordancia, como a percepc¢éo de que o modelo de avaliacdo ndo € abrangente o
suficiente, a falta de correlacdo entre a avaliacéo e as oportunidades de crescimento
ou a auséncia de suporte e acompanhamento adequados para o desenvolvimento da
carreira.

Outros 29% dos entrevistados ndo concordam nem discordam do fato de a
GDP ter contribuido para a gestéo de suas carreiras. Esses colaboradores podem néo
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ter tido uma experiéncia significativa de mudancas ou impactos em suas carreiras
apos a implantacéo do programa.

No entanto, € relevante ressaltar que a maioria dos entrevistados entende que
o modelo de avaliagdo de desempenho implantado pela instituicdo tem contribuido
para o desenvolvimento de suas carreiras e cumprido com o objetivo do programa,
gue é promover a ascensao profissional. Essa percepc¢ao positiva indica que a GDP
tem sido efetiva em auxiliar os funcionarios na gestédo de suas carreiras, fornecendo
orientacdes e direcionamentos para 0 seu crescimento profissional dentro da
organizacao.

Essa constatacdo destaca a importancia de continuar aprimorando e
aperfeicoando o modelo de avaliagcdo de desempenho, considerando as opinides e
sugestbes dos colaboradores que discordam ou estdo neutros em relacdo aos
impactos do programa. A instituicdo pode buscar formas de tornar o processo de
avaliacdo mais transparente, abrangente e alinhado com as expectativas e
necessidades dos funcionarios, assegurando que seja uma ferramenta eficaz para a

gestao e desenvolvimento de suas carreiras.

0 sistema GDP pode auxiliar na sua capacitagao e ascenséao profissional

24 respostas

@ Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
Neutro

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Grafico 8: Quanto ao auxilio na capacitacdo e ascensao profissional.

Ao serem questionados sobre a capacidade do sistema de gestdo de
desempenho (GDP) em auxiliar na capacitacdo e ascensdo profissional, o0s
funcionarios expressaram suas opiniées, fornecendo uma visdo abrangente sobre a
percepcdo em relacdo ao papel da ferramenta nesse processo de crescimento na
organizacao.

A andlise dos dados revela que a maioria dos funcionarios, correspondendo a
62% dos entrevistados, concorda que a GDP possui importancia no auxilio a
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capacitacdo e ascensao profissional. Esses funcionarios reconhecem que o sistema
de gestao de desempenho contribui de forma positiva para o desenvolvimento de suas
competéncias, habilidades e conhecimentos, facilitando seu crescimento dentro da
organizacgdo. Eles valorizam o suporte fornecido pela ferramenta na identificacdo de
areas de aprimoramento e no direcionamento de oportunidades de capacitacdo e
progresso na carreira.

Por outro lado, 17% dos colaboradores discordam que a ferramenta auxilia na
sua formacéo profissional. Esses funcionarios podem ter uma percepc¢éo diferente
sobre o impacto e a eficacia da GDP no processo de capacitacdo e ascensao. Eles
podem acreditar que outros fatores ou recursos sdo mais relevantes para 0 seu
desenvolvimento profissional, ou podem ter experimentado limitacdes no uso da
ferramenta que afetaram sua percepc¢éo sobre seus beneficios.

Uma parcela de 21% dos entrevistados se mantém neutra em relacédo ao papel
da GDP em suas carreiras, indicando que possuem uma posi¢ao indecisa ou uma
visao equilibrada sobre a contribuigéo da ferramenta para sua capacitacao e ascenséo
profissional. Esses funcionarios podem ter uma percepcéo limitada ou ambigua sobre
0s impactos especificos do sistema de gestdo de desempenho em sua trajetoria
profissional.

No entanto, € importante destacar que o grau de satisfacdo geral dos
colaboradores quanto ao auxilio prestado pela GDP no que diz respeito a capacitacao
e ascensdao profissional é elevado. Apenas 4 dos 24 entrevistados manifestaram-se
contrarios a afirmacéo, indicando que a maioria dos funcionarios esta satisfeita com a
contribuicdo da ferramenta nesse aspecto.

Essa alta satisfagdo demonstra que a GDP desempenha um papel significativo
na capacitacdo e no desenvolvimento dos colaboradores, fornecendo suporte e
orientacdo para seu crescimento profissional. A ferramenta auxilia na identificacao de
necessidades de treinamento, promocéo de feedback construtivo, estabelecimento de
metas e no direcionamento de oportunidades de aprendizado e progressdo na

carreira.
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Os objetivos da avaliagdo do sistema GDP estdo sendo alcangados

24 respostas

@ Concordo Totalmente

45,8% @ Concordo Parcialmente
Neutro

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

>

Gréfico 9: Quanto ao alcance dos objetivos do sistema de GDP.

Quando os funcionarios foram solicitados a avaliar se 0s objetivos do sistema
de Gestdao de Desempenho (GDP) estavam sendo alcancados, foram observados
niveis significativos de insatisfacéo. A metade dos entrevistados, correspondendo a
50% do total, expressou discordancia em relagdo ao alcance desses objetivos pela
instituicdo, por meio do método implantado para avalia-los. Essa proporcao
consideravel de funciondrios insatisfeitos indica que existe uma percepcao
generalizada de que os propositos do sistema de GDP né&o estdo sendo plenamente
atingidos.

Aléem disso, 21% dos funcionarios se mantiveram neutros em relacdo a
afirmacdo, indicando uma indecisdo ou uma falta de clareza sobre se 0s objetivos
estdo sendo alcangados ou néo.

Por outro lado, 29% dos entrevistados acreditam que os objetivos do sistema
sao alcancados por meio da GDP. Esses funcionarios demonstram uma visdo mais
positiva e confiam na eficacia do sistema de gestdo de desempenho em direcdo ao
cumprimento de seus propositos. Eles podem ter experimentado beneficios tangiveis
em suas carreiras ou ter uma percepcao mais alinhada com as praticas e diretrizes
estabelecidas pela instituicao.

Ao comparar as respostas da questdo anterior, na qual a maioria dos
respondentes se mostrou satisfeita com o auxilio fornecido pela GDP em relacdo a
sua carreira, com as respostas da questédo atual sobre o alcance dos objetivos do

sistema, surge um impasse. Essa aparente contradicdo pode ser atribuida a varios
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fatores, como a percepcdao individual de cada funcionario, a experiéncia pessoal com
o sistema de GDP e a compreensao dos objetivos estabelecidos.

Essa discrepancia entre as respostas pode indicar uma desconexao entre a
percepcao individual dos funcionarios e a avaliagdo geral dos resultados do sistema
de gestao de desempenho.

Através do GDP, percebi mudanga no meu entusiasmo e dedicagao ao seu trabalho
24 respostas
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Grafico 10: Quanto a percepcdo de mudanc¢a no entusiasmo e dedicacéo ao trabalho.

Quando questionados sobre a percepcao deles acerca de uma mudancga no
entusiasmo e na dedicacdo ao trabalho, os resultados obtidos revelam que uma
parcela consideravel dos colaboradores, correspondendo a 42% dos entrevistados,
discorda que a GDP tenha gerado qualquer mudanca em seu comportamento dentro
da organizacéo. Esses funcionarios ndo perceberam um impacto significativo na forma
como se dedicam ao trabalho ou no seu nivel de entusiasmo apos a implementacgéo
do processo avaliatorio.

Por outro lado, 33% dos entrevistados perceberam uma mudanca em sua forma
de dedicacdo ao trabalho e em seu entusiasmo apds a implantacdo do processo
avaliatorio da GDP. Esses funcionarios relataram uma melhoria na motivagéo e no
comprometimento com suas atividades profissionais. Além disso, 25% dos
colaboradores se mantiveram neutros em relacdo a questdo, ndo expressando uma
opinido clara sobre a mudanca de entusiasmo e dedicacdo ao trabalho apés a
implantagéo da GDP.

Ao analisar a juncdo dos colaboradores que se mantiveram neutros aqueles
gue discordam que o sistema tem impacto na forma como enxergam a organizacao,
observa-se que mais da metade do quadro funcional da agéncia estéa incluida nessa

estatistica. Essa constatacdo indica a existéncia de um problema a ser analisado
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pelos idealizadores do processo de avaliacédo. E fundamental que os responséaveis
pelo sistema de gestdo de desempenho avaliem cuidadosamente os resultados e
busquem entender as razfes por tras dessa falta de percep¢do de mudanca ou
discordancia. Isso é crucial, uma vez que o objetivo da GDP é impulsionar e conduzir

a equipe ao alcance de resultados cada vez melhores.

Minha avaliacao foi realizada de acordo com as competéncias do meu cargo, me propiciando
oportunidade de ascensao profissional dentro da empresa

24 respostas
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Grafico 11: Quanto a avaliagéo estar de acordo com as competéncias do cargo, proporcionando
oportunidade de ascensao dentro da empresa.

Ao serem questionados sobre se a avaliagdo estd de acordo com as
competéncias do cargo e se proporciona oportunidades de crescimento dentro da
organizacao, os funcionarios expressaram suas opinides, fornecendo uma visao sobre
a percepcao em relacao a justica e eficacia da GDP nesses aspectos.

A analise dos dados revela que 58% dos entrevistados concordam com a
afirmacdo de que a avaliagdo esta de acordo com as competéncias do cargo e
proporciona oportunidades para crescer dentro da organizacdo. Esses funcionarios
percebem que o sistema de avaliagdo considera adequadamente as habilidades e
conhecimentos necessarios para o desempenho do cargo e oferece caminhos claros
de progressao na carreira.

Por outro lado, 33% dos colaboradores discordam da afirmacéo, expressando
a percepcdo de que a GDP ndo os avalia adequadamente e ndo proporciona
oportunidades significativas de ascensdo na empresa. Esses funcionarios podem

sentir que suas competéncias e contribuicdes ndo sdo devidamente reconhecidas ou



36

valorizadas no processo de avaliagdo, o que resulta em uma falta de confianca no
sistema e na percepcao de barreiras para 0 avanco na carreira.

Adicionalmente, 9% dos entrevistados mantiveram-se neutros em relacdo a
afirmacao, acredita-se que 0s mesmos nao percebem o impacto que o sistema de
avaliacado gera em suas carreiras.

Considerando os resultados obtidos, pode-se concluir que a maioria dos
funcionérios (58%) percebe uma certa justica no que diz respeito a avaliacdo das
competéncias do cargo e as oportunidades de crescimento oferecidas pela
organizacdo. Essa percepc¢ao positiva sugere que a GDP é capaz de avaliar de forma
efetiva as competéncias necessarias para o desempenho dos cargos e proporcionar
caminhos claros de progressao na carreira.

No entanto, € importante levar em consideracdo a opinido dos 33% dos
funcionarios que discordam da afirmacdo. Suas preocupacbes devem ser
consideradas e investigadas para identificar possiveis lacunas ou falhas no processo

de avaliacdo e no fornecimento de oportunidades de crescimento

Estou satisfeito com o modelo de avaliagdo adotado pelo banco
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Grafico 12: Quanto a satisfacdo com o modelo de avaliagdo adotado pelo Banco.

Ao serem questionados sobre a satisfacdo com o modelo de avaliacdo adotado
pela instituicdo, os funcionarios expressaram sua opinido, revelando um cenério de
insatisfagéo significativo.

A analise dos dados mostra que 66% dos funcionarios ndo estao satisfeitos
com o sistema de avaliacao pelo qual sado avaliados. Essa proporcao expressiva indica
que uma grande parcela dos colaboradores ndo esta contente com o modelo de

gestdo de desempenho atualmente utilizado. Essa insatisfacdo pode ser atribuida a
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varios fatores, como a falta de clareza nos critérios de avaliacdo, a falta de equidade
no processo, a percepcdo de que o sistema ndo reconhece adequadamente seu
desempenho ou a falta de transparéncia nas decisdes relacionadas a avaliacao.

Por outro lado, 17% dos funcionarios estdo satisfeitos com o modelo de
avaliacdo adotado, entendendo que ele esta de acordo com as expectativas criadas
para a ferramenta. Outros 17% dos funcionarios mantém uma posicao neutra em
relacdo a satisfagcdo com o modelo de avaliacao.

No entanto, considerando que a maioria dos funcionarios (66%) expressou
insatisfacdo com o sistema de avaliacdo adotado, é evidente que 0 processo de
gestdo de desempenho utilizado pela instituicdo precisa passar por uma revisio. E
necessario analisar criticamente o modelo atual, identificar as falhas e lacunas que
estdo causando essa insatisfagdo generalizada e buscar solugbes para melhorar a
eficacia e a justica do sistema.

Em resumo, diante da insatisfacdo expressa pela maioria dos funcionarios em
relacdo ao modelo de avaliagdo adotado, é essencial que a instituicido tome medidas
para revisar e aprimorar o sistema de gestdo de desempenho. Isso permitird que ele
desempenhe seu papel de forma eficaz, motivando os colaboradores e promovendo

o crescimento profissional dentro da organizacéo.

4. CONCLUSOES E CONTRIBUICOES

O objetivo deste trabalho foi identificar como a Gestdo de Desempenho
Profissional — GDP influencia no desenvolvimento da carreira profissional do
funcionéario do Banco Y em uma agéncia da empresa na capital baiana.

Com o apoio da literatura, foi possivel perceber a necessidade de estar sempre
atento a opinido dos colaboradores, uma vez que sdo pec¢as fundamentais para a
instituicdo alcancar seus objetivos e metas.

Conclui-se, igualmente, que a integracdo entre satisfacdo pessoal e
competéncias adequadas € o melhor caminho para que as organizacfes sejam
competitivas diante das constantes mudancas exigidas pelo mercado. Nesse sentido,
a avaliacdo de desempenho por competéncias emerge como uma ferramenta

estratégica que busca promover a harmonizacéo dessa uniéo.
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A satisfacao pessoal dos colaboradores desempenha um papel fundamental na
sua motivacdo, engajamento e produtividade. Quando os funcionarios estéo
satisfeitos com o trabalho que realizam e sentem que suas necessidades pessoais e
profissionais estao sendo atendidas, tendem a estar mais comprometidos e dispostos
a contribuir com o sucesso da organizacdo. Por outro lado, competéncias adequadas
Sao essenciais para que as pessoas desempenhem suas funcées de maneira eficaz
e eficiente, atendendo as demandas e exigéncias do mercado em constante
transformacéao.

A avaliacdo de desempenho por competéncias proporciona uma abordagem
mais abrangente e precisa para medir e desenvolver as habilidades e conhecimentos
dos colaboradores. Ao invés de se basear apenas em critérios subjetivos ou em
resultados isolados, essa abordagem considera as competéncias-chave necessérias
para o desempenho efetivo de cada fungcdo. Dessa forma, € possivel identificar
lacunas de habilidades, oferecer treinamentos direcionados e direcionar os esfor¢os
de desenvolvimento para areas especificas, de acordo com as necessidades da
organizagao e de cada individuo.

Ao promover a uniao entre satisfacdo pessoal e competéncias, a avaliagdo de
desempenho por competéncias contribui para o alinhamento dos objetivos individuais
e organizacionais. Os colaboradores sentem-se valorizados e compreendem como
seu trabalho esta conectado ao propdésito e as metas da empresa. Isso gera um
ambiente de trabalho mais harmonioso, no qual todos trabalham em direcdo a um
objetivo comum, impulsionando a competitividade e a capacidade de adaptacao da
organizacéo frente as mudancas do mercado.

Portanto, a utilizacdo da avaliacdo de desempenho por competéncias € uma
estratégia eficaz para fortalecer a unido entre satisfacdo pessoal e competéncias
adequadas. Essa abordagem proporciona uma visdo mais completa dos
colaboradores e ajuda a identificar e desenvolver as competéncias necessarias para
impulsionar o sucesso da organizacdo em um ambiente de negd6cios em constante
evolucao.

Na analise dos resultados obtidos com a aplicacdo do questionario, pode-se
concluir gue a maioria dos pesquisados, encontra-se satisfeitos no que diz respeito ao
auxilio que o processo adotado pela instituicdo proporciona para seus colaboradores
guando o assunto € o desenvolvimento profissional e a capacitacdo, como demonstra

as respostas das questbes 3, 7, 8 e 11. Tal fato demonstra, nesse quesito, a
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importancia que a ferramenta de avaliacdo e gestdo de desempenho tem para 0s
funcionarios do Banco.

Contudo, vale ressaltar que ao analisarmos as respostas dos gréaficos 4 e 12
onde trata do alcance dos objetivos e da satisfacdo com o modelo adotado, o indicie
de insatisfacao dos respondentes é bastante elevado, ainda mais se considerar que
agueles que se mantiveram neutros podem desenvolver uma insatisfacdo com o
processo. Logo, € necessario que a empresa esteja atenta a estes sinais para buscar
uma rapida correcdo do modelo, a fim de aumentar o grau de satisfacdo com o método
e alcancar os objetivos para os quais foi desenvolvido.

Como resposta ao objetivo principal deste trabalho, conclui-se que atualmente
0 método adotado para avaliar o desempenho dos colaboradores da instituicdo, nao
€ unanimidade entre eles, haja vista que o grande numero de funcionarios insatisfeitos
em grande parte das perguntas respondidas. Dessa forma, considerando a tendéncia
de insatisfacdo observada na maioria das perguntas, é necessario realizar uma
avaliacao especial das questdes em que os colaboradores estdo mais insatisfeitos, a
fim de alcancar um grau de satisfagcdo mais elevado com o método.

Como limitacdo do desenvolvimento deste trabalho, € importante mencionar a
incerteza em relacéo a fidelidade das respostas ao questionario aplicado. Além disso,
0s entrevistados simbolizam uma pequena amostra de todo o quadro de funcionarios
do Banco Y, o que néo possibilita a generalizagao dos resultados obtidos.

Sendo assim, como contribuicdo, sugere-se a realizacdo de uma pesquisa
envolvendo todos os funcionarios da instituicdo que séo o publico-alvo da GDP por
Competéncias. Tal pesquisa ser direcionada em principio a itens onde se constatou
algum indicio de tendéncia a insatisfacdo. Para além desses itens, outros seriam:
avaliacdo adequada das experiéncias e competéncias dos colaboradores;
identificacdo dos colaboradores com as competéncias necessarias para atender as
necessidades do banco; consideracdo dos pontos positivos e negativos de cada
colaborador; estimulo ao aumento do comprometimento com o Banco e valorizacdo
da qualificacdo profissional, facilitando o reconhecimento do mérito. Tal sugestéo
baseia-se na necessidade de se obter o mais alto nivel de satisfacdo possivel em
relacdo ao método de avaliagdo de desempenho utilizado, aproveitando-se criticas e

sugestdes feitas pelos préprios colaboradores.
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6. ANEXO

Questionario aplicado

AVALIACAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS (GDP)
PESQUISA ELABORADA PARA AQUISICAO DE DADOS PARA
TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO (TCC) DE ADMINISTRACAO

E-mail

Nome

Idade

Sexo:

o Masculino
o Feminino
o Prefiro ndo informar

Nivel de Escolaridade:
Ensino Médio Completo
Ensino Superior Incompleto

Ensino Superior Completo
P6s Graduacao

Tempo de Banco:

o O O O

o labanos
o 6al0anos
o Mais de 10 anos

Vocé considera fundamental um sistema de avaliagdo de desempenho profissional

no Banco?
o Sim
o Nao

Vocé acredita que o modelo de GDP utilizado pelo Banco contribui para o

desempenho e desenvolvimento profissional?
o Sim
o Nao

Ela auxilia no meu desenvolvimento profissional e planejamento de carreira:
Concordo Totalmente

Concordo Parcialmente

Neutro

Discordo Parcialmente

Discordo Totalmente

O O O O O
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Auxilia para aumentar meu comprometimento com o Banco:
o Concordo Totalmente

Concordo Parcialmente

Neutro

Discordo Parcialmente

Discordo Totalmente

o O O O

Avalia adequadamente as competéncias e experiéncias dos funcionarios:
o Concordo Totalmente

Concordo Parcialmente

Neutro

Discordo Parcialmente

Discordo Totalmente

o O O O

Auxilia a identificacdo de funcionarios com competéncias e experiéncias necessarias

para o intento do banco:

Concordo Totalmente
Concordo Parcialmente
Neutro

Discordo Parcialmente
Discordo Totalmente

o O O O O

Houveram mudancas na gestao das carreiras dos funcionarios com a implantacao

do modelo de avaliacao:

Concordo Totalmente
Concordo Parcialmente
Neutro

Discordo Parcialmente
Discordo Totalmente

0O O O O O

O sistema GDP pode auxiliar na sua capacitagao e ascensao profissional:
o Concordo Totalmente
o Concordo Parcialmente
o Neutro
o Discordo Parcialmente
o Discordo Totalmente

Os objetivos da avaliacdo do sistema GDP estdo sendo alcancados:
o Concordo Totalmente
o Concordo Parcialmente
o Neutro
o Discordo Parcialmente
o Discordo Totalmente
Através do GDP, percebi mudanca no meu entusiasmo e dedicacdo ao seu trabalho:
Concordo Totalmente
Concordo Parcialmente
Neutro
Discordo Parcialmente
Discordo Totalmente

o O O O O



Estou satisfeito com o modelo de avaliacdo adotado pelo banco:
o Concordo Totalmente

Concordo Parcialmente

Neutro

Discordo Parcialmente

Discordo Totalmente

o O O O

Minha avaliacéo foi realizada de acordo com as competéncias do meu cargo, me

propiciando oportunidade de ascenséao profissional dentro da empresa:
o Concordo Totalmente

Concordo Parcialmente

Neutro

Discordo Parcialmente

Discordo Totalmente

o O O O



