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RESUMO DO TRABALHO

Nos dias de hoje o fator humano é um dos principais elementos para o
sucesso de uma organizacdo. O tema deste trabalho trata da necessidade de a
empresa avaliar o desempenho de seus funcionarios de modo a harmonizar as
necessidades da organizacdo com as de cada individuo, considerando as
habilidades, conhecimentos e atitudes pessoais e buscando a satisfacdo de ambas
as partes: da organizacao por ter suas metas e objetivos atingidos, e do funcionario
estando satisfeito e reconhecido em seu trabalho.

O objetivo é avaliar a satisfagcdo de um grupo de funcionarios a respeito do
novo método de avaliacdo de desempenho implantado pelo Banco do Brasil S.A. em
2006, a GDP (Gestao de Desempenho Profissional) por Competéncias.

O trabalho é do tipo descritivo, contendo as principais mudancgas ocorridas
com o novo método de avaliacdo e os resultados obtidos com a pesquisa realizada
através de questionario na Agéncia Empresarial Curitiba Sul/PR, que indicam
satisfacao parcial ao novo método e tendéncia de insatisfagdo nos itens que avaliam
questdes individuais, como: competéncias, experiéncias, pontos positivos e

negativos dos funcionarios.
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1. INTRODUCAO

As mudancas ocorridas no mundo do trabalho provocaram alteracbes no
modo como as pessoas sao consideradas no contexto organizacional, o funcionario
torna-se vantagem competitiva para a organizacdo. Assim, a cada dia, surgem
novas discussdes sobre como valorizar as pessoas no trabalho, pois essas
constituem fonte de producédo de novos conhecimentos e sdo molas mestras para o
pleno funcionamento das organizacoes.

Atualmente, as organizacdes buscam formas de oferecer condi¢cdes de
trabalho que possibilite a satisfacdo do trabalhador conjugada ao desempenho de
exceléncia no trabalho. As empresas procuram se adaptar as necessidades das
pessoas, tendo a consciéncia de que isso ndo € uma tarefa facil.

Este trabalho busca verificar a satisfacdo dos funcionarios de uma agéncia do
Banco do Brasil em relacdo ao novo sistema de avaliacdo implantado em 2006, a
GDP (gestao de desempenho profissional) por Competéncias.

Serdo apontadas as principais alteracées na nova metodologia de avaliacao e
o resultado da pesquisa de satisfacao realizada com a Agéncia Empresarial Curitiba
Sul/PR.

1.1. Contextualizacao

Nos ultimos anos, as organizagdes, cada vez mais conscientes de que seu
sucesso sera determinado pela qualificacdo de seus funcionarios, passaram a
atribuir maior relevancia a gestao estratégica de recursos humanos, principalmente
no que se refere ao desenvolvimento de competéncias humanas e profissionais. O
interesse pelo assunto tem estimulado a realizacdo de pesquisas e estudos, dando
origem a uma corrente tedrica que propde a gestdo de pessoas por competéncias
como mecanismo para gerar e sustentar vantagem competitiva.

Partindo-se do pressuposto de que quanto mais satisfeito melhor o
desempenho do funcionario, a busca pela integragdo da necessidade de atingir as
metas determinadas pela direcdo com a satisfacdo pessoal do trabalhador, torna-se

um dos maiores desafios da organizacao.



A avaliacdo de desempenho, conforme explica Vroom (1997), pode sinalizar
quais acodes realmente contribuem para maior comprometimento e motivacao das
pessoas, fornecendo a empresa dados para ajustar suas politicas e praticas de
gestao, de forma a propiciar maior satisfagdo dos funcionarios.

Sem a pretensdo de taxar o novo sistema de avaliacao utilizada pelo Banco
do Brasil, como eficiente ou nédo, este trabalho apresenta os resultados referentes a
satisfacdo de um grupo de funcionarios quanto a nova metodologia de avaliacdo
aplicada pelo Banco do Brasil: Gestdo de Desempenho Profissional por
Competéncias.

1.2. Problema de pesquisa

Atualmente o sucesso de uma organizacao apdia-se fundamentalmente nas
competéncias, na capacidade inovadora e no desempenho dos seus funcionarios.

Desta forma, a avaliacdo de desempenho de funcionarios, além de apontar
necessidades de aperfeicoamento profissional, deve servir também para que a
empresa possa buscar, de maneira harmoniosa, a satisfacdo pessoal e apontar o
caminho a ser percorrido pela equipe para atingir os resultados e metas,
estabelecidos pela organizagéo.

O presente estudo pretende verificar a satisfacdo de funcionarios da Agéncia
Empresarial Curitiba Sul quanto a nova metodologia para avaliacdo de desempenho
implantada pelo BB em 2006, onde se procura integrar os objetivos da empresa com

as competéncias, habilidades e satisfacao pessoais.

1.3. Objetivos

Objetivo Geral
Medir a satisfacdo dos funcionarios da Agéncia Empresarial Curitiba Sul

qguanto ao sistema de avaliacdo GDC — Gestao de Desempenho por Competéncias.
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Objetivos Especificos

a) Apresentar as principais mudangas do sistema de avaliagdo de
funcionarios implantado pelo Banco do Brasil em 2006, a GDC — Gestao de
Desempenho por Competéncias;

b) Identificar junto aos pesquisados criticas e sugestdes sobre a GDP por

Competéncias.

1.4. Justificativa

Sendo o trabalhador o principal responsavel pelo sucesso da organizacao,
deve ser tratado com interesse, respeito e dedicacdo pela organizacdo que nao
pode deixar de lado seus objetivos e resultados.

A avaliacdo de desempenho dos funcionarios de uma empresa deve servir
para mostrar o caminho a ser percorrido para chegar aos resultados esperados,
avaliar as potencialidades individuais e proporcionar desenvolvimento profissional e
satisfacdo pessoal.

O Banco do Brasil avalia seus funcionarios ha 40 anos e durante esse periodo
busca desenvolver um sistema adequado, justo e produtivo para a empresa e o
funcionario. Em 2006 implantou um novo modelo para avaliacdo, buscando integrar
desempenho e desenvolvimento profissional, pautando-se na participacdo e no
envolvimento dos funcionarios.

Apbés o primeiro ano da utilizacdo da GDP (gestdo de desempenho
profissional) por Competéncias, € importante que se busque identificar as primeiras
impressées da implantacdo do novo método junto aos funcionarios.

A pesquisa desenvolvida € de natureza predominantemente quantitativa e
utilizou-se o método de pesquisa Survey do tipo descritiva. A coleta dos dados foi
realizada via questionario aplicado a todos os funcionarios da Agéncia Empresarial
Curitiba Sul/PR, de todos os niveis hierarquicos.

A presente monografia estd estruturada em 4 capitulos, sendo o primeiro
deles reservado a apresentacao da pesquisa.

No segundo capitulo apresenta-se a fundamentacao tedrica que através do

relato de varios autores, nos reforga a importancia do funcionario frente ao sucesso
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da organizagédo na obtencao dos resultados e metas definidos. Fala também sobre a
importancia de se avaliar o desempenho e como essa avaliagao pode contribuir para
o crescimento individual de cada funcionario.

No capitulo trés esta detalhado a metodologia utiliza para o desenvolvimento
desta pesquisa.

O quarto capitulo apresenta as principais mudancas da GDP por
Competéncias e a analise dos dados obtidos através do questionario aplicado.

Por fim, no quinto e Ultimo capitulo encontram-se as conclusées e

contribuicoes, resultantes desta pesquisa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

As organizacdes sofrem alteracbes ao longo do tempo, pois estao inseridas
em um contexto social, politico, econémico e cultural que as afetam diretamente.
Estas mudancas alteram o modo como as pessoas sdo tratadas e vistas no
ambiente de trabalho gerando a necessidade de acdes de gestao que relacionem as

estratégias organizacionais com a satisfacéo e desenvolvimento dos funcionarios.

2.1 Avaliacao de desempenho

A avaliacdo de desempenho é um tema que ha muito tempo tém sido objeto
de estudo na area de gestdo de pessoas. Avaliar a algo dificil, as vezes subjetivo,
mas extremamente necessario. Recentemente, encontra-se a denominagao gestao
de desempenho, no lugar de avaliacdo de desempenho, a fim de ressaltar que néo
basta avaliar, mas sim gerenciar o desempenho, isto €, identificar os seus problemas
e tracar agdes no sentido de sana-los.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) destacam que se trata de um
instrumento que permite avaliar a atuacdo da forca de trabalho, objetivando prever
comportamentos futuros e levando em conta o potencial humano disponivel nas
organizagoes.

Souza et al. (2005) salienta que, nem sempre o desempenho apresentado no
trabalho € compativel com o que a organizacdo espera e, portanto, torna-se
essencial avaliar os fatores geradores dessas discrepancias, para tomar decisoes a
fim de solucionar os problemas existentes.

No processo de recrutamento e selecdo, o selecionador observa o
comportamento do candidato com base em padrbes pré-estabelecidos vinculados a
estratégia organizacional. Na avaliagdo de desempenho é feita a comparacao entre
o desempenho esperado e o apresentado no trabalho. Cabe ressaltar que as
sistematicas de avaliacdo de desempenho tém sofrido mudancas marcantes nas
ultimas décadas.
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2.2 Gestao de Desempenho

Com o passar do tempo, em decorréncia das mudancas na realidade do
trabalho que trouxeram, dentre varias conseqiiéncias, a necessidade de obter e de
gerenciar informacdes para gestao de pessoas nas organizagdes, os instrumentos e
a sistematica de avaliagdo tornaram-se mais complexos.

As organizagdes, principalmente as de grande porte, costumam utilizar
instrumentos formais para avaliar o desempenho de seus empregados.
Tradicionalmente, a avaliagédo era feita pelo superior imediato do trabalhador e essa
era a unica fonte formal de informacao a respeito do desempenho dos profissionais
no trabalho.

Souza et al. (2005), observam que durante muito tempo, a légica mecanicista
reinante no mundo do trabalho fez com que a avaliacdo de desempenho fosse
compreendida como uma técnica para verificar a adaptacdo do homem ao trabalho.
Esses autores acrescentam que, em decorréncia das mudancas surgidas na década
de 70, em que prevalecia a idéia de que o homem ¢é parte integrante do processo
produtivo e que este influenciava os resultados empresariais, novos modelos de
avaliagdo surgiram no intuito de buscar um envolvimento das pessoas no trabalho,
em substituicdo ao controle de cima para baixo.

Brandao e Guimardes (1999), ao analisarem a evolucdao das técnicas de
avaliacao de desempenho, destacam que essas evoluiram de um modelo de mao
Unica, onde o chefe diagnosticava pontos fortes e fracos de seus subordinados, para
modelos tais como: a avaliacdo bilateral (desempenho do subordinado é discutido
com seu chefe) e avaliacdo 360 graus (que inclui multiplas fontes de avaliacao, tais
como de clientes, pares, chefes e subordinados).

Na avaliagdo 360 graus, sado utilizados varias fontes de informacdo. Sao
fontes oriundas de diferentes profissionais que se relacionam com o trabalhador que
esta sendo avaliado. Desse modo, as avaliagbes poderéao ser feitas pelo préprio
trabalhador (auto-avaliacdo), pela chefia imediata, pelos pares (colegas de uma
mesma equipe de trabalho) e pelos clientes. Os diferentes profissionais que
constituem as fontes de avaliagdo, os quais retratam diferentes visées a respeito do
desempenho apresentado pelo avaliado naquele periodo avaliativo, atribuirdo
conceitos que indicardo se o desempenho esperado foi apresentado.
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Cabe ressaltar também na avaliacdo 360 graus, a inclusao da avaliacdo
ascendente, na qual o trabalhador avalia o seu superior ou seus superiores
hierarquicos. Desse modo, o gestor também tem como rever comportamentos e
procedimentos e saber como o seu desempenho é percebido por aqueles que ele
gerencia. Assim, obtém-se uma riqueza de informagdes que poderdo contribuir para
aprimorar o desempenho organizacional.

Para Guimaraes (1998) avaliar significa comparar resultados alcangados com
aqueles que eram esperados, de forma que apenas o trabalho previamente
planejado deve ser objeto de avaliagdo. Isso pressupde ndo s6 a comparagao entre
0 que se espera do individuo em termos de desempenho (resultado esperado) e a
sua atuacdo 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 wum processo que envolve atividades de planejamento,
acompanhamento e avaliagcao propriamente dita.

Brandao e Guimaraes (1999) consideram que a gestdo de desempenho € um
conceito alternativo as técnicas tradicionais de avaliagcdo de desempenho, a qual
inclui diferentes niveis de analise: corporativo, divisional, grupal e individual. Desse
modo, segundo esses autores, a gestdo de desempenho faz parte de um processo
maior de gestao 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 complexidade de cada individuo, ndo basta apenas avaliar seu
desempenho, é preciso utilizar-se de uma ferramenta que alinhe as caracteristicas
individuais do funcionario aos objetivos da empresa e que este possa ser avaliado
dentro da estratégia definida, podendo ainda buscar seu desenvolvimento

profissional e satisfacdo pessoal.

2.3 Gestao de Desempenho por Competéncias

Fleury e Fleury (2000) observam que nos primordios da gestao de pessoas 0s

supervisores preocupavam-se com 0s aspectos disciplinares e com a obtencao
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maxima da produtividade por parte dos operarios. Hoje, deve-se atentar para
aspectos como: a importdncia do desenvolvimento do empregado como recurso
fundamental para a consecucdo das estratégias empresariais e a importancia do
desenvolvimento do trabalho em equipes.

Dutra (2004) descreve como principais mudancgas observadas nas empresas
brasileiras nos anos 90 e na primeira década dos anos 2000 as seguintes:

- alteragcdo do perfil das pessoas exigido pelas empresas (deixa de ser o
de alguém obediente e disciplinado para ser um profissional autbnomo e
empreendedor);

- deslocamento do foco da gestdo de pessoas do controle para o
desenvolvimento (ao invés de ser controlada, a pessoa deve ser gestora
de seu desenvolvimento na organizacao);

- maior relevancia das pessoas no sucesso do negécio ou da empresa
(inteligéncia e criatividade como fator competitivo para a organizacao).

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) destacam que os gestores dos dias
atuais devem utilizar-se de novas formas de conduzir os interesses da organizacao e
das pessoas, buscando estimular a participacéo e a criatividade dos empregados no
processo decisorio.

Nota-se que o funcionario passa a ser o personagem principal das mudancas
observadas nos dias de hoje na gestdo empresarial, sendo assim, a atengao volta-
se para suas habilidades, conhecimentos e competéncias pessoais.

Fleury (2002, p55) define competéncia como “um saber agir responsavel e
reconhecido que implica: mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos,
habilidades dos funcionarios, agregando valor econémico a organizagao e valor
social ao individuo”.

Ansoff (1983) ao tratar das capacidades organizacionais e sua relagao com as
estratégias de negocios, argumenta que a competéncia € o resultado da interagao e
da complementagdo das habilidades e conhecimentos das pessoas e grupos da
organizacao. Neste processo de interagdo entre pessoas e grupos, ocorre sinergia e
potencializacdo de recursos, capacidades e qualificacbes, resultando entdo na
competéncia coletiva.

Bahry e Branddao (2005) entendem competéncias como combinagdes
sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho

profissional dentro de uma estratégia organizacional.
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Como podemos observar a competéncia individual acaba sendo
imprescindivel para o desenvolvimento da competéncia organizacional, criando-se a
necessidade de ferramentas que possam auxiliar o individuo a desenvolver suas
habilidades, conhecimentos e competéncias dentro dos objetivos da organizagao.

Branddo e Guimarées (2002, p.59) chamam a atencdo para o fato que [...]
diversas empresas tém recorrido a utilizacdo de modelos de gestdao de
competéncias objetivando planejar, selecionar e desenvolver as competéncias
necessarias ao negocio”.

Segundo Gramignia (2002) é possivel pensar a gestao por competéncias
como um poderoso meio de identificar os potenciais dos funcionarios, melhorar o
desempenho da equipe e a qualidade das relacées dos funcionarios e superiores,
assim como estimular aos funcionarios a assumir a responsabilidade pela exceléncia
dos resultados pessoais e empresariais.

Leme (2007) diz que a gestdo de desempenho, com foco nas competéncias,
possibilita a organizagdo alinhar o funcionario as estratégias definidas para atingir os
resultados esperados, mensurando seu desempenho de acordo com 0s objetivos
tracados.

Pode-se concluir que a unidao entre gestdo de desempenho e gestdo por
competéncias acaba fundindo-se numa sé ferramenta para a gestao estratégica de
recursos humanos, com o intuito de selecionar, desenvolver, manter e comprometer
0 quadro pessoal que satisfaca as necessidades da organizagéao.

Leme (2007) afirma que a maior vantagem da avaliagdo de desempenho com
foco em competéncias € conseguir visualizar o que efetivamente o colaborador é
para a empresa. E a possibilidade impar de a empresa identificar o efetivo valor do
colaborador. Do lado do colaborador é a possibilidade de ver com critérios e forma
l6gica o verdadeiro resultado de seu esforco e a possibilidade da justa avaliacao.

Com o propésito de contribuir para o debate tedrico em torno do tema,
Brandao e Guimaraes (1999) realizaram uma analise critica dos conceitos que
permeiam a gestdo de competéncias e a gestdo de desempenho, suas origens e
aplicagdes no campo organizacional. Identificaram, entre outros, os seguintes pontos
de semelhanca entre esses dois modelos ou instrumentos de gestao:

- tanto a gestédo por competéncias como a gestao de desempenho sugerem

a necessidade de associar a performance e as competéncias da
organizacdo com as de seus membros, baseando-se no pressuposto de
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que ha uma influéncia mutua entre a competéncia e o desempenho do
individuo e da organizacao;

- a necessidade de associar o0 desempenho e as competéncias individuais
com as da organizacdo insere esses dois modelos em um contexto de
gestao estratégica de recursos humanos, visto que se propdem a orientar e
promover a integracao dos diversos subsistemas de recursos humanos em
torno dos objetivos organizacionais;

- tanto a gestdo de competéncias como a gestdao de desempenho
pressupdem um processo que considera a interdependéncia entre os atos
de planejar, acompanhar e avaliar, sendo necessaria nesse processo a
aplicacao de pressupostos e processos subjacentes a ambos os modelos;
e

- esses dois modelos de gestdo podem empregar fatores ou indicadores
relacionados tanto ao resultado do trabalho como ao comportamento ou
processo utilizado para alcanga-lo. No nivel individual, por exemplo, o
trabalhador pode ser avaliado tomando-se como parametro ndo sé os
resultados decorrentes do trabalho executado, mas também a expressao
por parte dele de conhecimentos, habilidades e atitudes que, se
pressupdem, sejam relevantes a consecucdo dos  objetivos
organizacionais.

A partir dessa analise comparativa, esses autores concluem que, mais do que
tecnologias independentes ou distintas, a gestdo por competéncias e a gestao de
desempenho representam instrumentos que se complementam em um contexto

mais amplo de gestdo organizacional de recursos humanos.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo apresenta a metodologia utilizada para o desenvolvimento deste
trabalho, bem como a delimitagdo da populacdo pesquisada e a forma de coleta e
analise de dados. e dados a serem utilizados.

3.1 Objeto do Estudo

Fundada em 12 de outubro de 1808, por D. Jo&o VI, o Banco do Brasil conta
hoje com mais de 15,1 mil pontos de atendimentos em 3,1 mil cidades e 22 paises,
onde 82,5 mil funcionarios atendem a aproximadamente 24,6 milhdes de clientes
correntistas, tornando-se a maior instituicao financeira do Pais com a missao de “ser
a solucdo em servicos e intermediacdo financeira, atender as expectativas de
clientes e acionistas, fortalecer o compromisso entre os funcionarios e a Empresa e
contribuir para o desenvolvimento do Pais”.

Foi a primeira instituicdo financeira a funcionar no pais e de |4 para céa s6
acumulou histérias de pioneirismo e lideranca. Foi o primeiro a entrar para a bolsa
de valores, a lancar cartdo de multiplas fungdes e o servico de mébile banking, a se
comprometer com uma Agenda 21 Empresarial e a aderir aos Principios do
Equador. Hoje é lider em varios segmentos, resultado de investimentos em
tecnologia, treinamento de seus funcionarios, estratégias de segmentacdo de
mercado, atendimento especializado e da busca constante por eficiéncia.

Sua marca é associada a seguranca e confianca de uma instituicao que esta
sempre dedicada ao pais que leva no nome, sendo participando de projetos de
investimento e infraestrutura, sendo patrocinando esportes e acdes sociais para o
bem da comunidade.

O local da pesquisa foi a Agéncia Empresarial Curitiba Sul/PR, localizada na
rua Carlos Dietzsch, n®. 137, no bairro Portdo, na cidade de Curitiba/PR. Aberta em
07/02/2002, possui em seu quadro funcional 44 colaboradores, sendo 38
funcionarios efetivos, 3 estagiarios, 2 menores aprendizes e 1 telefonista. A agéncia
presta servico especializado a empresas de médio e grande porte, realizando
atendimento exclusivo a este segmento. Tendo em vista que nosso tema afeta

somente funcionarios efetivos, nossa amostra conta com 38 pesquisados.
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3.2 O método

A pesquisa foi quantitativa, utilizando o método Survey do tipo descritivo.
Segundo Hair (2005) as pesquisas descritivas sdo geralmente estruturadas para
medir as caracteristicas descritas em uma questdo de pesquisa, por exemplo,
quanto a satisfacdo ou nao de um grupo pesquisado em relacdo a um tema
proposto.

Ja sobre o método Survey, o autor diz que é um procedimento de coleta de
dados a partir de individuos, onde os dados podem variar entre crencas e opinides
até informacdes gerais sobre a experiéncia do individuo.

A coleta dos dados ocorreu via questionario, vide anexo |, que segundo
Marconi e Lakatos (2003), possui as vantagens de economia de tempo para a
aplicacdo, atinge um maior nimero de pessoas simultaneamente e da maior
liberdade nas respostas em razao do anonimato. As autoras citam também algumas
desvantagens que nao devem ser desprezadas: percentagem pequena dos
questionarios que voltam, grande numero de perguntas sem respostas,
impossibilidade de auxilio para questdées mal compreendidas.

O questionario foi elaborado utilizando como referéncia os principais objetivos
propostos pela GDP por Competéncias e no intuito de verificar a satisfacdo do
publico pesquisado sobre o novo método de avaliagdo. Contém 11 questdes
fechadas com respostas dentro da escala Likert e 1 questao aberta deixando os
entrevistados livres para sugestoes e criticas sobre a GDP por Competéncias.

O questionario foi entregue no dia 21/08 e recolhido dia 27/08, na proépria
Agéncia Empresarial Curitiba Sul/PR, local da pesquisa.

Para a analise dos dados utilizou-se de distribuicao de freqiiéncia associada a
estatistica descritiva de porcentagem. Segundo Aaker (2001) as estatisticas
descritivas geralmente estdo associadas a distribuicao de freqiiéncia ajudando a
sumarizar as informacdes. Para o autor a distribuicdo de freqiéncia é a maneira
mais simples de tabulacdo de dados: mostra o numero de respostas que cada

questao recebeu.
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Com a utilizagdo da porcentagem obtemos a proporcao de funcionarios que
estdo ou nao satisfeitos com o método de avaliagdo do banco e utilizamos graficos

para facilitar a visualizagao dos resultados obtidos.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Para avaliar sobre a GPD por Competéncias, achamos necessario conhecer o
que ha de novo quanto ao método anterior. Este capitulo apresentara as principais
mudancas ocorridas no método de avaliacao utilizado pelo BB, tendo em vista que
um dos objetivos especificos do presente estudo era o de apresentar as principais
mudancas do sistema de avaliacao de funcionarios implantado pelo Banco do Brasil
em 2006, a GDC — Gestao de Desempenho por Competéncias, seguido da analise
de dados do questionério aplicado.

4.1 A Gestao de Desempenho no Banco do Brasil

4.1.1 Histérico dos sistemas de avaliacdo do BB

Em substituicdo aos sistemas de Boletim de Informacdes 42 Pontos e Ficha
Individual de Avaliacdo, em 1982 o Banco do Brasil implantou o sistema de
avaliagdo de desempenho chamado ADF — Avaliacdo do Desempenho Funcional.
Seu foco, a exemplo dos anteriores, era o comportamento do funcionario, porém
representou grande evolugdo, pois a avaliacdo passou a ser traduzida como um
processo mais aberto e participativo, o que possibilitava orientar a capacitacdo do
funcionario adquirindo desta maneira um carater formativo e informativo.

A GDP — Gestdao de Desempenho Profissional - foi langada em 1998 com o
objetivo de direcionar e aprimorar o desempenho dos funcionarios do banco para o
cumprimento de metas e alcance de resultados, a partir de uma estratégia
corporativa definida.

Continuava avaliando o comportamento do funcionario, mas incorporou a
avaliacao de sua contribuicdo para o alcance dos resultados da sua unidade e da
empresa.

O modelo tedrico que embasou a criacao da GDP foi o Balanced Scorecard
(BSC), que visa estabelecer, demonstrar e balizar, por meio de indicadores
financeiros e nao-financeiros, a orientacao estratégica da organizacao.

A partir de criticas e sugestées do funcionalismo demandando um sistema
mais democratico e que pudesse promover melhor o desenvolvimento profissional, o

BB implantou no segundo semestre de 2005 a GDP por Competéncias, mantendo a
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utilizagdo do Balanced Scorecard e revendo varios aspectos no intuito de propiciar
uma ferramenta que integra desenvolvimento profissional, desempenho e

participagao.

4.1.2 As Principais Mudangas na GDP por Competéncias

Destacam-se quatro aspectos de maior relevancia que foram modificados na
GDP por Competéncias: matriz fatores; fonte de avaliagdo; uso da avaliagéo e
perspectivas de desempenho.

4.1.2.1 Substituicdo da matriz de fatores pela matriz de competéncias

A GDP avaliava as competéncias do funcionario a partir de 13 fatores iguais
para todos sem levar em conta a area especifica onde eram desenvolvidas as
tarefas, fazendo com que alguns funcionarios tivessem dificuldades em relacionar
seu trabalho diario com os fatores indicados para avaliagao.

Na GDP por Competéncias sao contemplados trés tipos de competéncias: as
fundamentais (comuns a todos os funcionarios), as especificas (relacionadas as
caracteristicas especificas das atividades realizadas em cada unidade do banco) e
as gerenciais (espelhadas nas atividades dos gestores de equipes), de acordo com
a funcao exercida e area de atuacao do funcionario o sistema identifica quais as
competéncias a serem avaliadas.

O Banco do Brasil escolheu, dentre a diversidade de conceitos encontrados
na literatura sobre competéncias a seguinte definicdo, segundo Freitas e Brandao
(no prelo): competéncias representam combinagdes sinérgicas de conhecimentos,
habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional, dentro de
determinado contexto organizacional.

O BB entende esses elementos que representam a competéncia da seguinte
maneira: conhecimento: saber o que fazer e compreender por que fazé-lo;
habilidade: saber como fazer; atitude: querer fazer algo; destacando que o
conhecimento aprimora a habilidade e produz resultados que reforcam a atitude
positiva, que se manifesta em disposicdo para continuar a fazer, sempre mais e

melhor, num circulo virtuoso.
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4.1.2.2 Avaliacao por multiplas fontes

Na GPD as fontes avaliadoras, que eram o superior imediato e o0s
subordinados, foram substituidas pela avaliagdo por mudltiplas fontes (também
denominada de 360°), permitindo ao funcionario se auto-avaliar, avaliar os colegas
com quem se relaciona nas atividades diarias (os pares) e avaliar seu superior, da
mesma forma que recebera a avaliagdo dos colegas e de seu superior.

Busca-se com a participagao de todos no processo de avaliacao, potencializar
os pontos fortes e minimizar as areas de caréncia da equipe e de cada um de seus
membros, bem como ampliar o processo de desenvolvimento individual e da equipe.

Um modelo consolidado em multiplas fontes de avaliacao requer um pouco
mais de tempo, mas aumenta a abrangéncia da avaliacdo, tende a ser mais
fidedigno e a responsabilidade passa a ser compartilhada, o que enriquece e
qualifica o processo de avaliacao.

4.1.2.3 Foco no desenvolvimento profissional

A GDP por Competéncias possibilita ao funcionario elaborar um plano de
desenvolvimento de competéncias, atuando assim como instrumento de
desenvolvimento profissional do funcionario.

A énfase no desenvolvimento das pessoas parte da premissa de que para
atingir a meta desejada é essencial definir as acées que sao necessarias para atingi-
la. Geralmente o “como chegar Ia” € mais dificil de ser definido, pois pode depender
de acbes de equipe, da empresa, dos superiores e claro, do proprio funcionario.

Esta mudanca no sistema de avaliacdo possibilita ao funcionario identificar
quais as lacunas de desempenho, suas causas e implantar acdées para reduzi-las, o
que vai agregar novos valores para o banco e para a propria carreira. Lembrando
qgue estas lacunas podem decorrer de falta de conhecimentos ou de habilidades, da
falta de equipamentos e ferramentas adequadas, de uma pratica de gestdo
adequada, entre outros.

Para atingir o esperado no tépico do desenvolvimento, os gestores passam a
ter uma atuacado diferenciada, atingindo os campos da responsabilidade social,
qualidade de vida no trabalho, desenvolvimento profissional e desempenho por
competéncias. Deverdo catalisar as mudancas essenciais a empresa em vez de

apenas controlar o que se faz na organizacdo, estimular a assuncado de



24

responsabilidades em vez de dar ordens e diretivas, criar ambientes propicios para

os funcionarios crescerem, entre outros.

4.1.2.4 Alteracbes nas perspectivas de desempenho

Na GDP anterior as perspectivas de desempenham eram: estratégias e
operacdes; resultado econO6mico; satisfacdo dos clientes; processos internos;
comportamento organizacional.

A GDP por Competéncias possui as seguintes perspectivas de desempenho:
financeira; clientes; processos internos; comportamento organizacional e sociedade.

As mudancgas buscam alinhar os interesses da organizagdo com o0s da
sociedade, buscando atingir os resultados financeiros e ao mesmo tempo contribuir
para a cidadania e meio ambiente.

4.1.2.5 Objetivos e Resultados Esperados com a GDP por Competéncias
Os principais objetivos da GDP por Competéncias sao:

a) disponibilizar informacdes sistematizadas que permitam o gerenciamento
do desempenho dos funcionarios, vinculando esse desempenho aos objetivos da
empresa;

b) direcionar as acdes de capacitacdo para o desenvolvimento e o
aprimoramento das competéncias necessarias para a melhoria dos resultados do
Banco, e para o crescimento profissional do funcionario;

c) democratizar as relacbes de trabalho.

Os resultados esperados com a implantacao deste novo método sao:

a) contribuir para a melhoria dos resultados organizacionais;

O

possibilitar a melhoria permanente do atendimento ao cliente;

(¢]

contribuir para o desenvolvimento profissional;

o

)

)

) estimular o desempenho excelente;

e) vincular os objetivos do funcionario aos objetivos de sua unidade e do
BB;

permitir o acompanhamento da evolugdo do desempenho individual e

)
~

coletivo;
g) possibilitar a auto-analise e estimular o auto-desenvolvimento;
h) auxiliar o gestor no gerenciamento do desempenho da sua equipe;
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gerar informacgdes que subsidiem outros sistemas e processos de gestao

de pessoas.

4.2. Apresentacao e Analise dos Resultados

Dos 38 questionarios entregues, 28 retornaram devidamente respondidos.

Isto significa que 26% da amostra ndo opinou ou ndo estava presente no local da

pesquisa no periodo em que o questionario foi aplicado.

Primeiramente temos a apresentacao do perfil do publico entrevistado:

Quanto ao sexo, 16 funcionarios (57%) sao do sexo masculino e 9 (43%)
séo do sexo feminino;

Quanto ao nivel de escolaridade, 16 funcionarios (57%) possuem péds-
graduacdo ou mais, 9 funcionarios (32%) possuem terceiro grau e 3
funcionarios (11%) possuem segundo grau;

Quanto ao tempo de banco, 9 funcionarios (32%) sao efetivos a mais de
21 anos, 2 funcionarios (8%) sao efetivos entre 11 e 20 anos, 6
funcionarios (21%) sdo efetivos entre 6 e 10 anos e 11 funcionarios (39%)
estdo no BB entre 1 e 5 anos;

Quanto a idade, 25 funcionarios (25%) estdo entre a faixa etaria de 18 a
30 anos, 13 funcionarios (46%) estao entre a faixa etaria de 31 a 40 anos
e 8 funcionarios (29%) estédo entre a faixa etaria de 41 a 50 anos.

Serdo apresentados nos paragrafos seguintes, os resultados obtidos para

cada pergunta feita através do questionario aplicado. Na analise dos resultados

considerou-se como nivel de satisfacdo total o intervalo de respostas Concordo e

Concordo Totalmente, como satisfacdo parcial as respostas Concordo Parcialmente

e como insatisfacdo total o intervalo Discordo e Discordo Totalmente. Apds os

comentarios de cada questdo, esta inserido um grafico de colunas para melhor

visualizagdo dos resultados obtidos.

Quando questionados se o BB fez uma boa divulgacéo e explicagdo sobre o

novo método de avaliacdo, 86% dos funcionarios pesquisados responderam que

estdo satisfeitos, 11% apresentaram satisfacdo parcial e 3% responderam como

insatisfeitos. Portanto, conclui-se que a maioria dos entrevistados conhecem e

entendem as mudangas ocorridas com a nova metodologia de avaliagéo.
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1-Foi bem divulgado e explicado pela organizagao?

86%

W Concordo Totalmente e
Concordo

O Concordo Parcialmente

m Discordo e Discordo
Parcialmente

11%

3%

Gréfico 1 — Quanto a divulgacao do novo sistema de avaliagao
Fonte: dados coletados.

Quanto ao auxilio que a GDP por Competéncias presta ao crescimento profissional e
planejamento da carreira, 25% dos funcionarios responderam que estao satisfeitos,
50% apresentaram satisfacdo parcial e 25% mostraram-se insatisfeitos. Nesta
questdo chama-se a atencdo para o maior percentual de respostas de satisfacdo
parcial, podendo significar tendéncia de aumento da insatisfacdo quanto nao
verificado as causas e motivos da imparcialidade. Lembramos, conforme enfatizado
por Gramignia (2002) na fundamentacao tedrica, que a gestdo por competéncias
deve estimular aos funcionarios a assumir a responsabilidade pela exceléncia dos

resultados pessoais e empresariais.

2-Auxilia no seu desenvolvimento profissional e
planejamento de carreira?

50%

@ Concordo Totalmente e
Concordo

O Concordo Parcialmente
25% 25%

m Discordo e Discordo
Parcialmente

Grafico 2 — Quanto ao auxilio no desenvolvimento profissional e planejamento de carreira
Fonte: dados coletados.

Na questao sobre o auxilio que a GDP por Competéncia traz para aumentar o
comprometimento com o BB, 21% dos funcionarios responderam que estao

satisfeitos, 50% apresentaram satisfacdo parcial e 29% mostraram-se insatisfeitos.
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Novamente encontra-se o maior percentual da amostra pesquisada parcialmente
satisfeita, com tendéncia ao aumento da insatisfacdo se ndo observados 0os motivos
e causas da imparcialidade. E importante a atencdo quanto ao comprometimento
com a organizagao, pois quanto maior o comprometido do funcionario, melhor este
irdA desempenhar suas fungdes para atingir os objetivos e resultados pré-

determinados.

3-Aucxilia para aumentar seu comprometimento com
o BB?

50%

W Concordo Totalmente e
Concordo

29% 0 Concordo Parcialmente
21%

m Discordo e Discordo
Parcialmente

Gréfico 3 — Quanto ao auxilio para aumentar o comprometimento com o BB
Fonte: dados coletados.

No questionamento sobre se a GDP por Competéncias avalia
adequadamente as competéncias e experiéncias dos funcionarios, 18% dos
funcionarios mostraram-se satisfeitos, 50% apresentaram satisfacao parcial e 32%
mostraram-se insatisfeitos. Apesar de a maioria estar parcialmente satisfeita, houve
incidéncia maior de respostas de insatisfacdo no restante da amostra. A importancia
na correta avaliacdo das competéncias e experiéncias dos funcionarios é enfatizada
por Ansoff (1983) que diz que a relacdo entre as estratégias da empresa e a
competéncia de seus funcionarios potencializa recursos, capacidades e

qualificacdes resultando na competéncia coletiva.



50%

18%

32%

4-Avalia adequadamente as competéncias e
experiéncias dos funcionarios?

W Concordo Totalmente e
Concordo

O Concordo Parcialmente

M| Discordo e Discordo
Parcialmente

Gréfico 4 — Quanto a avaliagdo adequada das competéncias e experiéncias dos funcionarios

Fonte: dados coletados.
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Quando questionados se a GDP por Competéncias contém informacdes

suficientes para auxiliar no gerenciamento de equipes, 25% dos entrevistados

mostraram-se satisfeitos, 50% apresentaram satisfacao parcial e 25% mostraram-se

insatisfeitos. Tendo em vista nossa pesquisa abranger todos os niveis hierarquicos

da agéncia, nao trataremos dos resultados apresentados detalhadamente, deixando

esta questdo como uma pré-avaliacdo para outro estudo direcionado ao nivel

direcional da instituicdo.

50%

25%

25%

5-Contém informagdes suficientes para auxiliar no
gerenciamento de equipes?

m Concordo Totalmente e
Concordo

O Concordo Parcialmente

m Discordo e Discordo
Parcialmente

Grafico 5 — Quanto a conter informagbes suficientes para auxiliar no gerenciamento de equipes

Fonte: dados coletados.

Foi questionado ainda, se a GDP por competéncias auxilia na identificacao

dos funcionarios com competéncias e experiéncias necessarias para atender as

necessidades do banco. Nesta questdo 29% dos funcionarios responderam que

estdo satisfeitos, 39% apresentaram satisfacdo parcial e 32% mostraram-se

insatisfeitos. Pode-se unir esta questdo a de nimero 4, e observa-se novamente a

tendéncia a insatisfacdo quando se trata das competéncias e experiéncias dos
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funcionarios. Deve-se buscar a avaliacdo de competéncias da maneira mais correta
possivel, pois como enfatizado por diversos autores, o funcionario € hoje um dos

principais fatores de sucesso para as organizacoes.

6-Auxilia na identificagdo dos funcis ¢/
competéncias e experiéncias necessarias p/
atender as necessidades do banco?

39% m Concordo Totalmente e
32% Concordo

O Concordo Parcialmente

29%

m Discordo e Discordo
Parcialmente

Graéfico 6 — Quanto ao auxilio na identificagdo de funcionarios com competéncias e experiéncias
necessarias para atender as necessidades do banco
Fonte: dados coletados.

Quando questionados se a GDP por competéncias valoriza a qualificacdo
profissional dos funcionarios facilitando nas situacées de reconhecimento do mérito,
21% dos entrevistados mostraram-se satisfeitos, 47% apresentaram satisfacao
parcial, parcial e 32% mostraram-se insatisfeitos. Apesar da maioria apresentar
satisfacdo parcial, o restante do publico pesquisado apresenta insatisfacdo numa
questdo de suma importancia, pois a reconhecimento serve como instrumento de
motivacdo, aumento da satisfagdo pessoal e do comprometimento com a

organizacao.

7-Valoriza a qualificagcéo profissional dos
funcionarios facilitando nas situacées de
reconhecimento do mérito?

47%

. W Concordo Totalmente e
32% Concordo

O Concordo Parcialmente

21%

m Discordo e Discordo
Parcialmente

Gréfico 7 — Quanto a valoriza¢do da qualificagé@o profissional dos funcionarios facilitando nas
situacdes de reconhecimento do mérito
Fonte: dados coletados.
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Quando questionados se a GDP por Competéncias consegue refletir
exatamente os pontos positivos e negativos de um funcionario, 11% mostraram-se
satisfeitos, 57% apresentaram satisfacao parcial, e 32% mostraram-se insatisfeitos.
Observamos que permanece o percentual de pesquisados que esta insatisfeito
quando se trata da avaliacdo de dados pessoais dos funcionarios. O aumento do
percentual de pesquisados que esta parcialmente satisfeita pode ser entendido
como um alerta para uma tendéncia a insatisfacao. Desta forma volta-se a enfatizar
a importancia de atencao especial nos itens que tratam das questdes individuais dos

funcionarios.

8-Consegue refletir exatamente os pontos positivos
e negativos de um funcionario?

57%

m Concordo Totalmente e
Concordo

32%

O Concordo Parcialmente

m Discordo e Discordo
Parcialmente

11%

Gréfico 8 — Quanto a refletir exatamente os pontos positivos e negativos de um funcionéario
Fonte: dados coletados.

Foi questionado ainda, se é possivel confiar na GDP por Competéncias como
sistema de avaliagdo de desempenho. Como resposta, 18% dos funcionarios
mostraram-se satisfeitos, 50% apresentaram satisfacao parcial, e 32% mostraram-se
insatisfeitos. O resultado desta questao estd de acordo com a tendéncia vista nas
questbes analisadas anteriormente, mantendo-se o percentual de insatisfacdo da
amostra, encontrado nas questbées onde sdo avaliados pontos especificos do

funcionario como experiéncias, competéncias, etc.
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9-E possivel confiar neste sistema de avaliacao de
desempenho?

50%

m Concordo Totalmente e
Concordo

O Concordo Parcialmente

32%

18%
° m Discordo e Discordo

Parcialmente

Gréfico 9 — Se é possivel confiar no novo método de avaliagao
Fonte: dados coletados.

7

Quando questionados se a GDP por Competéncias € utilizada como
instrumento punitivo, 18% dos funcionarios concordaram com a utilizagdo como
instrumento punitivo, 36% concordam parcialmente e 46% n&o concordam. A analise
desta questao é inversa das anteriores, pois 0s pesquisados que estao satisfeitos
sdo 0s que concordam com a utilizagdo do método como instrumento punitivo.
Assim, temos a maioria dos funcionarios entrevistados discordando que a GDP por

Competéncias seja utilizada como instrumento punitivo.

10-E utilizado como instrumento punitivo?

46%

36% @ Concordo Totalmente e

Concordo
O Concordo Parcialmente

18%

m Discordo e Discordo
Parcialmente

Gréfico 10 — Quanto a utilizagdo do método como instrumento punitivo
Fonte: dados coletados.

Quando questionados se estado satisfeitos com a GDP por Competéncias,
15% mostraram-se satisfeitos, 64% apresentaram satisfacdo parcial e 21%
mostraram-se insatisfeitos. Observa-se, com o resultado desta questdo, que a
maioria dos funcionarios entrevistados aceita o novo método implantado, porém com
algumas ressalvas, pois a satisfacao parcial pode tender a insatisfacdo em alguns

itens especificos.
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11-Vocé esta satisfeito com a GDP por
Competéncias?

64%

m Concordo Totalmente e
Concordo

O Concordo Parcialmente

21%
15% m Discordo e Discordo
Parcialmente

Grafico 11 — Quanto a satisfagdo com a GDP por Competéncias
Fonte: dados coletados.

Na questao aberta para criticas e sugestoes, 9 funcionarios (32%) opinaram.

Tendo em vista tratar-se de poucos itens e com o intuito de ndo interpretar as

respostas, transcrevemos abaixo o resultado obtido.

Houve critica em 3 respostas, porém sem sugestdo de o que poderia ser

melhorado:

A vinculacdo do método no processo de remuneragao da gerencia média
descaracterizou os propésitos do sistema e passou a permitir a barganha
de notas na avaliagao;

A GDP tem como fungao Unica e exclusiva punir o funcionario. Nao serve
como instrumento de avaliagao e gerenciamento da carreira;

Tem carater punitivo e excludente. Nao proporciona o desenvolvimento, a
formacao holistica do profissional bancario, apenas aponta resultados de

uma avaliacao fria e ja formatada.

O restante das 6 respostas fizeram sugestées a quais apresentamos abaixo:

Obrigatoriedade de anotacbes mensais, realizando feedback constante,
nao deixando para atribuir os conceitos apenas semestralmente;
Adequacao do método para ser mais direto e objetivo;

Atualizacdes constantes do método conforme mudancas e expectativas do
mercado;

Revisdo e atualizagdo dos itens gravados no sistema GPD por
Competéncias que sdo os mesmos desde o tempo da antiga GDP;

Tanto o instrumento de avaliacdo quanto a equipe de funcionarios devem

evoluir para tornar a avaliagdo mais confiavel. O instrumento deve ser
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mais detalhista e abrangente, sincretizando as informagdes, a equipe deve
ser mais comprometida com uma postura responsavel ao avaliar;

- O método deve ser levado a sério e nao ser utilizado somente na teoria.
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5 CONCLUSOES E CONTRIBUICOES

O objetivo deste trabalho foi verificar a satisfacdo dos funcionarios da Agéncia
Empresarial Curitiba Sul/PR quanto ao novo método de avaliacdo de desempenho
implantado pelo Banco do Brasil S.A. em 2006, a GDP por Competéncias.

Com o auxilio da literatura, pode-se concluir a necessidade de estar sempre
atento a opinidao dos funcionarios, pois estes sao instrumentos essenciais para a
organizacao atingir seus objetivos e metas.

Conclui-se também que, a unido da satisfacdo pessoal com as competéncias
certas, € o melhor caminho para a organizacao obter competitividade frente as
mudancas que o mercado exige e que a avaliacdo de desempenho por
competéncias € uma ferramenta que busca harmonizar essa uniéo.

Na anadlise dos resultados obtidos com a aplicagdo do questionario, pode-se
concluir que a maioria dos pesquisados, encontra-se dentro de um meio termo de
avaliacao, ou seja, esta parcialmente satisfeita, como demonstra as respostas de 9
das 11 perguntas. Essa satisfacdo parcial apresentada pode tender tanto para
satisfacdo total quanto para a insatisfacao total, por isso € importante estar atento a
segunda maior resposta obtida, de modo a prever pontos que estejam criando
insatisfac&o e descobrir pontos fortes a serem enfatizados.

Observando a segunda maior resposta, conclui-se que ha insatisfacao dos
funcionarios quando o método busca avaliar questbes individuais como as
competéncias, experiéncias, pontos positivos e pontos negativos de cada funcionario
(vide graficos 4, 6 e 8 do capitulo anterior).

Observa-se também, conforme grafico 3 do capitulo anterior, a segunda maior
resposta no item quanto ao método auxiliar no crescimento do comprometimento do
funcionario com a instituicdo. Enfatiza-se a importancia do comprometimento do
individuo com a organizagao, pois quanto mais comprometido estiver um funcionario
com a empresa onde trabalha, melhor sera seu desempenho.

Um item importantissimo, onde também observamos a insatisfagdo como
segunda maior resposta, € quanto ao método servir como ferramenta auxiliar nas
situacées de reconhecimento (vide grafico 7 do capitulo anterior). Quando o
funcionario sente-se reconhecido pelo papel que desempenha, cresce sua
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satisfacdo pessoal, aumenta seu comprometimento com a organizacdo e seus
resultados tende a ser cada vez melhores.

E comum um método de avaliagdo, onde se faz elogios e também criticas ser
considerado como método punitivo. Como ponto positivo em relagdo ao novo
método implantado pelo BB podemos observar, conforme grafico 10 do capitulo
anterior, que a maioria dos funcionarios ndao concorda que a GDP por Competéncias
seja utilizada como instrumento punitivo.

Como resposta ao objetivo central deste trabalho, conclui-se que atualmente
os funcionarios pesquisados estdo parcialmente satisfeitos com o novo método
implantando. Desta maneira, e considerando a tendéncia de insatisfacao
apresentada na maior parte das perguntas, faz-se necessario avaliacao especial das
questdbes onde ha maior insatisfacdo por parte dos funcionarios, para que se
obtenha maior grau de satisfacao total com o método.

Como limitagdo ao desenvolvimento do trabalho, podemos citar: a incerteza
da fidelidade nas respostas ao questionario aplicado; os funcionarios pesquisados
fazem parte de uma pequena amostra de todo o funcionalismo do Banco do Brasil,
portanto os resultados ndo podem ser generalizados.

Desta forma, como contribuicdo, sugere-se promover pesquisa envolvendo
todos os funcionarios da instituicdo que sao publico alvo da GDP por Competéncias,
verificando, principalmente, os itens onde foi detectada tendéncia para insatisfagéo.
Podemos citar os principais, como: avaliacdo adequada das experiéncias e
competéncias dos funcionarios; identificagcdo de funcionarios com as competéncias
necessarias para tender as necessidades do banco; refletir os pontos positivos e os
negativos de um funcionario; auxiliar ao aumento do comprometimento com o BB e
valorizar a qualificagdo profissional do funcionario, facilitando no reconhecimento do
mérito.

Esta sugestdo apdbia-se na necessidade de se obter o maior grau de
satisfacdo quanto ao método de avaliacdo de desempenho utilizado e servir-se de

criticas e sugestoes feitas do préprio funcionalismo.
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Instrugdes: Assinale com um X a resposta que represente a sua situagdo e

complemente os dados solicitados:

> 0 bd -

Género: ( ) feminino

Tempo no Banco: Anos:

( ) masculino

Escolaridade: ( ) segundo grau ( ) terceiro grau ( ) pés-graduacao

Idade: Anos

Na sua opiniao o novo sistema de avaliacao de desempenho do BB, a GDP por

Competéncias:

Instrugdes: Assinale com X o nimero correspondente a sua resposta:

1 2 3 4 5
QUESTAO Concordo | Concord Concordo Discordo Discordo
totalmente o parcialmente totalmente

1-Foi bem divulgado e
explicado pela organizagdo?

2—Auxilia no seu
desenvolvimento
profissional e planejamento
de carreira?

3—Auxilia para aumentar
seu comprometimento com
o BB?

4-Avalia adequadamente as

competéncias e
experiéncias dos
funcionarios?

5-Contém informacdes

suficientes para auxiliar no
gerenciamento de equipes?

6-Auxilia na identificacao
dos funcionarios com

competéncias e
experiéncias  necessarias
para atender as

necessidades do Banco?
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7-Valoriza a qualificacao
profissional dos funcionarios
facilitando nas situagdes de
reconhecimento do mérito?

8-Consegue refletir
exatamente os  pontos
positivos e negativos de um
funcionario?

9-E possivel confiar neste
sistema de avaliagdo de
desempenho.

10-E utilizado como
instrumento punitivo?

11—Vocé esta satisfeito com
a GDP (Gestao de
Desempenho Profissional)
por Competéncias.

12—Criticas e sugestbes
sobre a GDP por
Competéncias:

(questéo aberta)
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