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RESUMO

A presente monografia tem como objetivo verificar a importancia atribuida
pelos funcionarios do Banco do Brasil ao planejamento individual de carreira e o
papel do Programa Ascensdo Profissional neste planejamento. Para tanto, na
revisdo de literatura, é apresentada a estrutura e forma de funcionamento do PAP
assim como conceitos principais sobre gestdo de carreira e carreira bancaria. A
pesquisa tem carater quantitativo e foi desenvolvida a partir da aplicacdo de
instrumento de coleta com questdes fechadas sobre o tema. O questionario foi
aplicado a 65 funcionarios divididos em dois grupos: comissionados e nao
comissionados. O resultado identificou diferencas significativas nos dois grupos
pesquisados, principalmente quanto a utilizacdo das ferramentas disponibilizadas
pelo BB no intuito de auxiliar o planejamento individual de carreira de seus

funcionarios.
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1 INTRODUCAO

Em um ambiente altamente competitivo, com a adocédo de novos modelos de
gestao, onde os numeros de niveis hierarquicos e de postos de trabalho estao sendo
reduzidos, diminuem cada vez mais as oportunidades de ascensdo nas empresas.
Essas, quando aparecem, implicam maiores exigéncias de qualificacdo e novas
posturas profissionais, passando a exigéncia, que antes era de um profissional
obediente e disciplinado, para alguém criativo e empreendedor. Planejar a prépria
carreira torna-se uma atividade fundamental nessas condicées.

O autodesenvolvimento e o planejamento individual de carreira passam a ser
uma preocupagao primordial dos profissionais interessados em aumentar suas
possibilidades de promocao e de empregabilidade.

Apesar disso, verifica-se que é deixada para as empresas a responsabilidade
de decidir sobre o crescimento e desenvolvimento profissional de seus funcionarios.
Esse tipo de constatacdo ocorre em diversos estagios de carreira, bem como entre
diferentes niveis de profissionais, desde alunos de cursos de graduacdo até altos
executivos de empresas.

Por outro lado, verificamos que as empresas estdo cada vez mais
preocupadas em estimular as pessoas a planejarem suas carreiras. Esse
planejamento é visto como uma oportunidade que é dada aos individuos para que
estes pensem em seu autodesenvolvimento, tornando-as empreendedoras, € que
estejam no comando de suas carreiras.

No Banco do Brasil (BB), como em qualquer empresa que quer sobreviver em
um mundo cada vez mais competitivo, os funcionarios contam com programas que
auxiliam no gerenciamento de suas carreiras. Esses programas sdo constantemente
revistos, pois o tempo passa, a realidade muda e 0S processos precisam ser
atualizados. Buscando atender as expectativas e necessidades do funcionalismo, o
BB promoveu o IV Forum de Gestdo de Pessoas e Responsabilidade
Socioambiental do Banco do Brasil, nos meses de julho e agosto de 2003. Por meio
desse evento, os funcionarios puderam transmitir ao banco as suas demandas,
como a necessidade de maior transparéncia nos processos de ascensao profissional
dentro da instituicdo. A partir das contribuicées apresentadas no IV Férum, foram

realizadas alteragcdes nos modelos existentes e criado o Programa Ascensao



Profissional (PAP), cujo objetivo & estabelecer critérios claros de concorréncia e
priorizar a ascensao baseada no mérito, valorizando competéncias e a experiéncia
profissional dos funcionarios (ECOS:resultados do IV férum).

Com base nesse novo programa, implantado a partir de 2006, o BB pretende
garantir suporte ao desenvolvimento de seus profissionais nas suas respectivas
carreiras. Nesse programa, cabe ao profissional a responsabilidade de planejar e
administrar sua prépria carreira, realizando uma continua auto-avaliagdo de suas
habilidades, interesses e valores, analisando as diferentes opcdes, definindo seus
objetivos e necessidades de desenvolvimento, elaborando e implementando um
plano de acéo para atingi-los.

Considerando esse contexto e os instrumentos existentes e utilizados
atualmente pelo Banco do Brasil para promover ascensao profissional, este trabalho
tem o objetivo de verificar a importancia atribuida pelos funcionarios dessa
instituicdo ao Programa Ascensao Profissional (PAP) para o planejamento individual
de suas carreiras. Para tanto, é feito o seguinte questionamento: como os
funcionarios do Banco do Brasil percebem a importancia do planejamento individual
de carreira e o0 papel do Programa de Ascensdo Profissional (PAP) nesse
planejamento?

Na sequéncia, sao definidos o0s objetivos principal e especificos e a
justificativa desta pesquisa. Apdés, apresenta-se a revisao de literatura, com a base
tedrica necessaria para o melhor entendimento do tema, com destaque para os
temas: principais conceitos sobre gestdo de carreira, processo de escolha de
carreira, planejamento individual de carreira, carreira bancaria e gestdo de carreira
no Banco do Brasil. Nos capitulos seguintes, sdo apresentadas a metodologia de
pesquisa, a analise dos resultados e a conclusao.
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1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo Principal

Verificar a importancia do planejamento individual de carreira e o papel do
Programa Ascenséao Profissional (PAP) nesse planejamento.

1.1.2 Objetivos Especificos

o Verificar a importancia do planejamento individual de carreira para os
funcionarios do BB;

o Verificar como os funcionarios percebem o Programa Ascensao
Profissional ;
o Levantar a percepcdao dos funcionarios quanto aos programas e

ferramentas disponibilizados pelo banco que auxiliam o gerenciamento da carreira;
o Verificar se os funcionarios do Banco do Brasil utilizam as ferramentas

e 0s recursos disponibilizados para sua ascensao profissional.

1.2 Justificativa

O tema desta monografia deriva da percepcdo da autora de que, apesar do
desenvolvimento e implatagcdo do Programa Ascensao Profissional, ocorrido em
2006, alguns funcionarios ainda nao identificam nesse programa e em suas
ferramentas critérios claros de concorréncia que resultem na ascensao baseada no
meérito.

Dessa forma, o presente trabalho visa contribuir para o enriquecimento das

discussdes acerca do tema carreira bancaria, bem como colaborar para melhor
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entender como os funcionarios do Banco do Brasil planejam suas carreiras. Por
meio das informagdes, fruto deste estudo exploratério, sera possivel inferir como os
funcionarios percebem as ferramentas disponibilizadas pelo Banco do Brasil e
mensurar o interesse do funcionario quanto ao planejamento e ascensdo de sua
carreira na empresa. Para o banco, essas informag¢des sao importantes tanto em
nivel estratégico quanto em nivel de recursos humanos, para melhor avaliacdo das

préprias ferramentas de gestao.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Principais Conceitos sobre Gestao de Carreira

Sao muitos os significados do termo "carreira". Segundo Oliveira (1998),
historicamente o termo "carreira" foi criado pelos franceses para designar "corrida
competitiva". Posteriormente, o significado transformou-se em idéia de "trajetéria”,
contendo a nogéao de progressao do individuo através da vida.

A definicdo de carreira mais adequada para o desenvolvimento deste trabalho
€ a de London e Stumph (1982, apud Dutra, 1996, p.17):

Carreira sdo as sequéncias de posicoes ocupadas e de trabalhos realizados
durante a vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estégios e a
ocorréncia de transicbes que refletem necessidades, motivos e aspiragdes
individuais e expectativas e imposi¢des da organizagdo e da sociedade. Da
pespectiva do individuo, engloba o entendimento e a avaliacdo de sua
experiéncia profissional, enquanto da perpectiva da organizagao engloba
politicas, procedimentos e decisdes ligadas a espagos ocupacionais, niveis
organizacionais, compensacao e movimentacdo de pessoas. Estas
perspectivas sdo conciliadas dentro de um contexto de constante ajuste,
desenvolvimeto e mudanga (London e Stumph 1982, apud Dutra, 1996,

p.17).

Essa definicio ndo trata a carreira como uma seqiéncia linear de
experiéncias e trabalhos, mas como uma série de estagios e transicdes que variam
em funcdo das pressdes individuais e do meio ambiente. Dutra (1996) coloca a
carreira como consequéncia da relacdo estabelecida entre a pessoa e a
organizacao, englobando os interesses e expectativas de ambos.

Observa-se, conforme autores pesquisados, que inicialmente carreira era
considerada uma ocupacgéo, para depois assumir um papel social no contexto de
trabalho. Atualmente, o termo € utilizado para expressar uma relagdo dindmica, que

reflete os interesses do individuo e deste com a organizacdo em que esta inserido.
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2.1.1 Processo de Escolha de Carreira

Os novos papéis exigidos do profissional levam a uma reflexdo que vai além
da simples busca de oportunidades e de desenvolvimento pessoal. Os profissionais
que subordinam suas carreiras a uma realidade imposta pelo ambiente perdem a
condicdo de atuar sobre esta realidade. Antes de refletirem sobre as condi¢des
oferecidas pelo ambiente, é necessario que reflitam sobre si mesmos, identificando o
gue gostam, o que os satisfaz, 0 que os estimula. Assim, terdo melhores condi¢des
de planejar suas carreiras e identificar oportunidades.

O processo de escolha de carreira, segundo Dutra (1996) e Soares (2002),
envolve multiplos aspectos, tais como:

e relacdo com a familia: engloba as expectativas familiares, pois as
pessoas procuram integrar as suas necessidades com as das familia e
da carreira;

e aspectos ideoldgicos e psicologicos: considera os interesses, as
motivagoes e habilidades dos individuos;

e necessidades econbmicas: refere-se ao mercado de trabalho e a atual
conjuntura econdmica;

e reconhecimento e realizacdo: o individuo tem necessidade de ser
reconhecido através de seu trabalho, a fim de se sentir realizado;

e expectativas de desenvolvimento pessoal e profissional: busca de

crescimento tanto na empresa quanto na vida pessoal.

Além disso, o processo de escolha de carreira € um processo continuo que
engloba as constantes mudangcas no ambiente e no individuo, tornando-se um
exercicio continuo de auto-avaliagdo que gera e estimula os ajustes necessarios ao
planejamento individual de carreira.

Segundo Dutra (1996), as teorias de escolha de carreira podem ser
agrupadas em duas categorias gerais: a) a da Compatibilidade, na qual as pessoas
escolhem a carreira em funcdo de seus interesses e da compatibilidade entre a
pessoa e a ocupacao escolhida; e b) a do Processo de Escolha, segundo a qual a

escolha da carreira é feita gradualmente ao longo da vida.
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A teoria da compatibilidade enfatiza ‘o que’ influencia a escolha da carreira
em detrimento do ‘como’ se processa a escolha e seu ‘porqué’. O processo de
escolha procura dar respostas para essas perguntas. De acordo com Ginzberg
(1951, apud Dutra, 1996,p.31):

O processo de escolha de uma carreira tem lugar em trés estagios na vida
de uma pessoa:

- estagio da fantasia — cobre o periodo da infancia, indo até os 11 anos;

- estagio das escolhas tentativas — geralmente cobre o periodo de 11 a 16
anos. Este estagio é baseado primeiramente em interesses e,
posteriormente, em capacidades e valores;

- estédgios das escolhas realistas — ocorre apartir dos 17 anos e geralmente
cobre trés periodos: exploratério, em que € examinada uma série de
opcdes de carreira; cristalizagdo, em que as opg¢des comecam a ser
focadas de forma melhor; e especificacdo, em que a pessoa escohe uma
carreira em particular.

Esse processo, exploracao/cristalizacao/especificacdao, pode se repetir
diversas vezes durante a vida adulta dos individuos, de modo a encontrar a carreira
que melhor se adapte a suas necessidades, interesses e habilidades. O processo de
escolha da carreira pode ser cada vez mais longo para aquelas pessoas que optam
por continuar estudando (p6s-graduagdo, mestrado, doutorado), fazendo uma
escolha definitiva mais adiante.

Além das diversas fases da escolha de carreira e dos inUmeros fatores que
interferem nas escolhas, Martins (2001) relaciona uma série de obstaculos a escolha
auténtica da profissdo: as impossibilidades conjunturais ou existenciais, a falta de
Informagéo sobre si mesmo ou sobre o ambiente de carreira, as dificuldades no
processo decisério ou em assumir riscos e as dificuldades na dialética acéao-
imaginacao quando as escolhas ficam no imaginario.

Essas dificuldades, que interferem nas escolhas, tém pontos em comum com
fatores determinantes na escolha da carreira estudada por Soares (2002) e Dutra
(1996), tais como: as impossibilidades conjunturais que estariam relacionadas aos
fatores econémicos e sociais e a falta de informacéo sobre si mesmo; e os fatores
psicolégicos que se relacionam as dificuldades em assumir riscos.

Observa-se que o comportamento da pessoa com relagdo a escolha e ao
desenvolvimento de sua carreira € norteado por padroes que sdo determinados por
sua condicdo socioeconémica, educacao, fatores familiares, fatores politicos e
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psicolégicos. Esses padrbes estdo em constante mudanca, durante a vida do

individuo, tornando dinamico e complexo o processo de escolha da carreira.
2.2 Planejamento Individual de Carreira

O planejamento de carreira, segundo Dutra (1996), ndo é apenas um
instrumento da area de recursos humanos, mas também um conjunto de diretrizes
politicas e estruturais de uma organizacdo. Os planos de gestdo de carreiras
permitem as empresas desenvolver um instrumento que permita conciliar os
interesses dos funcionarios com os da organizacdo, criando ferramentas e
oportunidades para que estes possam se desenvolver e crescer pessoal e
profissionalmente.

Conforme London e Stumph (1982, apud Dutra, 1996), o planejamento de
carreira depende de trés tarefas de responsabilidade do individuo: auto-avaliacao,
estabelecimento de objetivos de carreira e implementacdo do plano de carreira. A
auto-avaliacdo consiste na avaliagdo de suas qualidades, interesses e potenciais. O
estabelecimento de objetivos de carreira é a elaboragcdo de um plano de carreira
baseado na auto-avaliacdo e no conhecimento do mercado. E a Implementacéo
consiste na obtencao da capacitacao necessaria para competir pelas oportunidades
e atingir os objetivos de carreira.

O modelo proposto por esses autores é apresentado a seguir:

Estabelecimento
de objetivos de

/ carreira

Auto-Avaliacdo Identificacdo de
oportunidade de
carreiras

/

Figura 1 — Etapas do processo de planejamento de carreira
Fonte: London e Stumpf (1982, apud Dutra, p.25)

Implementacdo

Plano de Acdo
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As etapas apresentadas na Figura 1 sao interativas, sendo possivel, através
delas, identificar as oportunidades de carreira, partindo-se da auto-avaliacdo e dai
desenvolvendo os objetivos de carreira e o plano de acédo para atingir as metas de
carreira.

Para Dutra (2002), ainda existe resisténcia ao planejamento individual de
carreira por parte dos profissionais no Brasil. As pessoas tendem a guiar sua
carreira considerando basicamente aspectos externos (remuneracdo, status e
prestigio), em detrimento de suas preferéncias pessoais.

O mesmo autor propée um modelo para planejamento individual de carreira,
qgue é composto de seis etapas (DUTRA, 2002, p. 104-105) :

12 Passo — Autoconhecimento — As técnicas mais comuns sdo: analise de
realizacdes, analise de valores pessoais e analise de personalidade.

2° Passo - Conhecimento do Mercado - O mercado deve ser analisado dentro e fora
da empresa, observando as opcoes, as tendéncias, as limitacées e as alternativas
de desenvolvimento profissional.

3¢ Passo - Objetivos de Carreira: utilizar o referencial individual, fazendo perguntas
do tipo: “Como posso estar mais feliz profissionalmente daqui a cinco anos?”.

4° Passo - Estratégias de Carreira: estudar a melhor estratégia para alcancar o
objetivo da carreira. As estratégias podem ser: adquirir novas responsabilidades e
atribuicoes, trabalhar numa nova area na empresa (ou fora dela), e/ou combinagdes
destas estratégias.

52 Passo - Plano de Acédo — O plano de acédo deve conter metas em curto prazo,
indicadores de sucesso, fatores criticos para o sucesso e uma avaliacdo de recursos
como tempo, dinheiro e aperfeicoamentos necessarios.

6° Passo - Acompanhamento do Plano — A avaliacdo dos resultados das estratégias
de carreira deve ser um processo continuo. Avaliar a compatibilidade com outras

areas da vida (pessoal, familiar e de lazer).

O papel da empresa na gestdo de carreira € implantar um sistema de
administracdo de carreiras que, segundo Dutra (2002), seria a definicdo da
configuracao técnica do sistema, a formatacao e caracteristicas das estruturas de
carreira, niveis de cada estrutura e requisitos de acesso, assim como definir a
metodologia de concepcéao, implementacdo e utilizacdo do sistema. O sistema de
gestdo de carreira deve estar assentado sobre principios que representam o
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compromisso acordado entre a empresa e as pessoas, observando-se a interacao
entre as diversas areas da empresa: marketing, financas, gestdo de pessoas,

estratégia, etc.

2.3 Carreira Bancaria

As transformacdes ocorridas na carreira bancaria foram muitas no ultimo
século. As principais tiveram inicio a partir dos anos 60, com a criacao dos centros
de processamento de dados, seguidos pelos sistemas "on line" na década de 1970 e
a mundializacdo do capital nos anos 1980. Essas alteragoes decorrentes da entrada
de novas tecnologias deram inicio a profundas e drasticas transformacgdes para os
profissionais desse setor (SILVA, 2001),

Na década de 90, de acordo com Grisci (2006), o setor bancario sofreu com
os impactos do processo de reestruturacdo produtiva implementado no setor, cujas
caracteristicas foram a intensificacdo do uso de tecnologia de informacado, a
mudanca no perfil dos bancarios e a consolidacdo do setor em grandes
conglomerados.

A revolucao tecnolégica, caracterizada pela menor intervencdo humana nas
operacdes bancarias, mudou de forma drastica a profissdo bancéria. Clientes que
antes ficavam em filas para sacar, retirar empréstimos, tirar extratos, transferir
dinheiro, pagar contas, agora usam as maquinas de auto-atendimento e a internet
para realizar esses servicos (MATQOS, 2004).

Segundo Grisci (2006), desde a implantacao do Plano Real, o setor bancério
tem se consolidado em grandes conglomerados. Essa consolidagdo da-se através
da aquisicao de bancos pequenos e médios por grandes bancos nacionais e
internacionais, pela fusao entre bancos médios e compra de bancos publicos pelos
bancos privados. Esse processo acarreta a diminuicdo do numero de bancos e,
juntamente com os investimentos em tecnologia e automacéao, reduz drasticamente
0 numero de postos de trabalho no setor. Segundo dados do Ministério do Trabalho,
em janeiro de 1991, a categoria dos bancarios contava com 754 mil trabalhadores
no territério nacional; em outubro de 2000, o numero de funcionarios do setor girava
em torno de 394.500 (COSTA, 2001).
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Os mais atingidos com o processo de enxugamento de pessoal foram os
trabalhadores com baixo nivel de escolaridade. Os profissionais que resistiram ao
processo tiveram de se adaptar ao acumulo de fungdes e a necessidade de se
tornar um profissional que tem na informagéo (tecnologia) sua principal ferramenta
de trabalho. A partir dessas alteragcdes decorrentes do processo de reestruturacao, o
perfil do trabalhador bancario muda, tornando-se hoje uma das categorias com os

mais altos niveis de escolaridade. Segnini (1998, p.21) salienta:

O sistema financeiro brasileiro € um dos mais informatizados do mundo e a
categoria bancaria apresenta alto indice de escolaridade, sobretudo se
comparada com o baixo grau de escolaridade da populagéao e dos setores
primarios e secunddarios da economia. Portanto, trata-se uma categoria
altamente escolarizada no contexto de um pais que apresenta elevado
déficit educacional, no qual somente 11,2% da populagdo concluiu o
terceiro grau.

Segundo Oliveira (1998) , o papel do “novo” bancario é o de consultor
financeiro, 0 que exige desse profissional uma qualificagdo/atualizagcdo permanente.
Por outro lado, as recentes transformacgdes na “carreira bancaria” demandam que
as instituicdes financeiras estejam estruturadas para atender e assim poder reter os
bons profissioanis, o que é possivel a partir do desenvolvimento de um plano de
gestdo de carreira que proporcione a possibilidade e o estimulo aos seus

profissionais de planejar e desenvolvier suas carreiras dentro da empresa.

2.4 Gestao de Carreira no Banco do Brasil

Ha muito tempo o Banco do Brasil vem investindo em pessoas. Em 1965, foi
criado o Departamento de Selecdo e Desenvolvimento de Pessoal (DESED), que
promovia treinamentos para operar maquinas. Ao longo do tempo, as necessidades
do banco foram mudando e os programas de treinamento foram evoluindo de acordo
COM 0 NOVO cenario que se apresentava.

Em 1996, o banco langcou o Programa Profissionalizacdo, a partir do qual
temass como autodesenvolvimento, empregabilidade e profissionalizacdo

comecaram a ser disseminados, promovendo a reflexdo do corpo funcional. O
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programa visava a potencializar o processo de desenvolvimento profissional dos
funcionarios, considerando a dinamica dos mercados interno e externo. O Programa
Profissionalizacdo buscava: estimular o processo de auto-avaliacdo e
autodesenvolvimento pessoal e profissional; promover a reflexdo sobre as
tendéncias do mercado de trabalho, o sentido do trabalho e a cidadania
organizacional; disseminar conceitos sobre planejamento de carreira e
desenvolvimento de competéncias profissionais; e informar sobre oportunidades
oferecidas pelo banco, conciliando-as com as necessidades de crescimento
profissional dos funcionarios.

As acdes do Programa visavam ao desenvolvimento integral do funcionario,
considerando os aspectos pessoal, profissional, sociocultural e financeiro.

Apresenta-se abaixo a linha do tempo conforme Portal da Universidade
Corporativa:

1965 — O Banco do Brasil passa a desenvolver treinamentos internos,
presenciais e a distancia, com a criacdo do DESED (Departamento de Selecéao e
Desenvolvimento do Pessoal). O DESED surge com propostas ousadas para a
época: parcerias com importantes instituicées de ensino, escolas de inglés, e oferta
de bolsas de estudo no exterior.

1977 — Sao implantadas tecnologias avancadas de ensino profissional em
sala de aula — disposicao de carteiras em forma de “U” , mesas modulares, jogos e
dindmicas de grupo — que valorizaram a figura do treinando como sujeito da
aprendizagem.

1986 — Foi criado um setor de producdo de videos para treinamento,
fornecendo material didatico para os cursos presenciais do banco e um servico de
empréstimo de fitas para o usuario.

1989 — Surge o Programa de Informatizacdo no Treinamento, que abordava,
entre outros assuntos, fundamentos de treinamento baseado em computador.

1993 — Lancado o Programa BB MBA — Treinamento de Altos Executivos,
destinado a formacdo de Conselheiros, Diretores, Executivos da Diregdo Geral e
orgaos Regionais, Gerentes de Agéncia no Exterior e de Agéncias Estratégicas no
Pais. O Programa disponibiliza, em parceria com as mais renomadas instituicdes de
ensino, cursos de pds-graduacao /ato sensu em diversas areas, como financas,

marketing, controladoria, agronegdcios e gestao de pessoas.
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1996 — Criacdo do Programa Profissionalizacdo, que procura estimular a
discussdao de conceitos como empregabilidade, planejamento de carreira e
autodesenvolvimento profissional.

1998 — E criada a TV Corporativa, inaugurando a experiéncia do BB em
teletreinamento.

2001 — Inaugurado o Portal de Desenvolvimento Profissional, possibilitando o
acesso a toda a informagao sobre educacao corporativa em ambiente web.

2002 — E lancada a Universidade Corporativa, que da continuidade a
evolucao da educacéao corporativa no BB.

2003 - E criado programa de co-gestdo do orgamento de treinamento com os
funcionarios. O Programa Extraordinario de Desenvolvimento Profissional reserva
1/3 do orcamento de treinamento para ser utilizado por escriturarios, caixas e
comissionados do grupamento técnico-operacional. A gestdo dos recursos é feita
por comités eleitos pelos funcionarios e que contam com a participacdo de
representantes sindicais.

2004 - Lancadas em abril as bases do Programa de Gestdao de Desempenho
por Competéncias no BB. O Projeto, experimental no ano de 2004, vai mapear as
competéncias profissionais em toda a empresa e orientar o sistema de avaliagéo e
desenvolvimento de competéncias no BB. Realizado em maio na sede, por iniciativa
da UNIBB, o Primeiro Encontro de Bancos Publicos para o desenvolvimento de
competéncias profissionais. O Evento marca nova forma de atuagdo da UNIBB no
sentido de formar parcerias fortes dentro da propria industria bancaria para o
desenvolvimento profissional.

Assinado em junho convénio entre o BB/Universidade Corporativa e o
Ministério da Educacao - INEP para desenvolvimento do Projeto de Certificacdo de
Competéncias Ocupacionais no BB. O projeto € inovador e pretende estabelecer as
bases de um sistema de certificacdo de conhecimentos e habilidades dentro do setor
bancario.

Como se observa, o banco vem evoluindo e investindo no que se refere ao
seu corpo funcional, ndo s6 em treinamento, mas também em desenvolvimento
profissional e pessoal.

Em 1997, a Avaliacdo de Desempenho Funcional (ADF) foi substituida por
uma nova sistematica de avaliagao funcional, denominada Gestao do Desempenho
Profissional (GDP). A GDP, sigla como ficou conhecida, possuia critérios de
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avaliagdo mais modernos. Em vez de privilegiar a forma como eram realizadas as
tarefas, passava a focar a geracao de resultado na organizacéo, ou seja, o produto
do trabalho realizado.

Ainda nessa época, surgia o sistema Talentos e Oportunidades - TAO, criado
para possibilitar acesso estruturado e rapido da empresa aos dados sociofuncionais
relativos a qualificacado profissional dos funcionarios e destes as varias opgdes de
encarreiramento. O TAO foi, ao longo do tempo, sendo transformado na mais
importante ferramenta utilizada pelo banco e os funcionarios para gerenciamento de
carreiras. Aprovado em 2001, o Programa Ascensao Profissional implantou, na rede
de agéncias e na direcao geral, a sistematica de recrutamento pelo sistema TAO,
que permitia a visualizagdao das oportunidades surgidas nos diversos niveis e areas
da organizacao e orientava a decisdo nas concorréncias a cargos comissionados,
obedecidas as condicionantes impostas pela nova fungéo.

No IV Férum de Gestao de Pessoas e Responsabilidade Socioambiental do
Banco do Brasil, realizado de julho a agosto de 2003, com o objetivo de estimular a
geracdo de criticas e sugestdbes para aprimorar a gestdo de pessoas e
responsabilidade socioambiental constatou-se uma das questdes mais suscitadas
pelo funcionalismo: a necessidade de promover maior transparéncia nos processos
de ascenséo profissional dentro do banco. A partir disso, foi implantado o Modelo de
Gestdao por Competéncias, sustentando-o na identificacdo, desenvolvimento e
valorizacdo das competéncias, com o objetivo de estabelecer critérios claros de
concorréncia e priorizar a ascensao baseada no mérito, valorizando competéncias e

a experiéncia profissional dos funcionarios.

2.4.1 O Novo Programa Ascensao Profissional do Banco do Brasil

O novo Programa Ascensdo Profissional (PAP), desenvolvido a partir da
revisdo da sistematica existente, foi elaborado com base em premissas alinhadas a
Estratégia Corporativa do Banco, no que diz respeito a ascenséo baseada no mérito,
na clareza de critérios e na transparéncia.

O Programa considera as competéncias profissionais visando a

movimentacdo na empresa, além de propiciar o desenvolvimento a partir da
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sinalizacao dos caminhos a serem percorridos para ascensao as diversas funcdes
no Banco. As competéncias profissionais consideram os conhecimentos adquiridos,
as habilidades desenvolvidas e atitudes demonstradas a partir da formagao, bem
como suas experiéncias profissionais, dentro e fora da empresa.

O PAP busca promover a unidao entre as necessidades da empresa e as
necessidades individuais dos funcionarios, preparando ambos os lados para que
possam viver em harmonia, pois huma organizacao em que nao ha critérios claros
para ascensao ou esses critérios ndao sao previamente conhecidos por todos, fica
muito dificil o planejamento da carreira.

Os critérios de ascensao profissional funcionam como uma espécie de
orientagdo profissional. Com base nesses critérios, o funcionario projeta o
desenvolvimento das competéncias requeridas.

Descrevem-se abaixo as cinco bases do PAP, segundo portal da
Universidade Corporativa do Banco do Brasil:

1. TAO (Talentos e Oportunidades) - disponibiliza informacdes relativas a
experiéncia profissional e formacdo. No mddulo experiéncia, profissional sao
pontuados os itens referentes aos cargos e fungdes exercidas no BB, placar Gestao
do Desempenho Profissional, realizacées e conhecimento de produtos e servigos.
No modulo formagédo, sdo pontuados os itens referentes a formacao académica
(graduacao, pds-graduacao), cursos internos, certificagcdes, educador, entre outros.

Com relagdo a talentos dos funcionarios, ficam registrados no TAO: os
treinamentos realizados, o percurso do funcionario ao longo de sua vida no BB, a
relacdo de conhecimentos detidos e os respectivos niveis de aprofundamento e as
realizacdes significativas ao longo da carreira.

Quanto as oportunidades, o TAO registra: as caracteristicas dos cargos; os
requisitos técnicos para o exercicio dos cargos, tais como: experiéncia, formacgao e
conhecimentos necessarios; a localizacao, existéncia ou ndo de vagas, classificacao
dos interessados.

Abaixo, € descrito como o TAO, principal sistema do PAP, esta programado
para funcionar, compatibilizando interesses dos funcionarios com as necessidades
do BB:

a) a empresa registra as suas necessidades com relacdo aos cargos existentes ao
criar as “oportunidades” no sistema TAO;
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b) o funcionario, ao cadastrar seu nome na oportunidade disponibilizada, comunica o
seu interesse e permite que o sistema faga um cruzamento (ou uma comparagao)
entre as competéncias requeridas pelos cargos e as oferecidas pelo candidato;

c) os funcionarios que participam da concorréncia tém suas competéncias
mensuradas e pontuadas. Posteriormente, sdo agrupados segundo a classificagéo
de cada um;

d) o sistema gera, entdo, uma relagdo de concorrentes. Esse processo é conhecido
como recrutamento eletrénico. Os funcionarios classificados ficam aguardando a
abertura da vaga para que possa passar pelo processo de selecéo;

€) a nomeacao é efetivada.

E importante ressaltar que esse processo, relatado nas alineas “a” a “c”,
acontece independentemente da existéncia de vaga, mas seus resultados sempre
serao considerados quando ocorrer 0 processo de selegao.

O TAO funciona, entdo, como um sistema eletrénico de recrutamento que

captura dados, organiza informacdes e as compara, gerando um resultado.

2. GDP (Gestao do Desempenho Profissional) por competéncias —
implantada em 2006, possui critérios de avaliacdo de 360 graus, ou seja, nesta
sistematica todos os funcionarios se avaliam entre si. O funcionario & avaliado pelos
superiores, pares e subordinados. Na GDP, sado avaliadas as competéncias
profissionais, ou seja, a combinacdo sinérgica de conhecimentos, habilidades e
atitudes, expressadas no desempenho profissional, dentro de determinado contexto.

3. Trilhas — sdo percursos possiveis para quem quer gerenciar a carreira. O
PAP proporciona que o funcionario saiba, via sistema TAO, quais s&o os requisitos e
detalha como sédo obtidas as pontuagdes que o levardo a destacar-se na
concorréncia. Sabendo quanto vale cada quesito, o funcionario desenha seu
percurso e age nessa direcao. As trilhas sdo caminhos alternativos e flexiveis, sao

estratégias que permitem ao funcionario planejar sua carreira.

4. Programas de Desenvolvimento Profissional — permitem aprimorar o
conhecimento e desenvolver competéncias. Estdo disponiveis no Portal da
Universidade Corporativa do BB, através de extenso rol de programas de

treinamento (presenciais e a distancia).
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5. Orientacao Profissional — é o processo de facilitacdo do planejamento,
desenvolvimento e redirecionamento de carreiras, que possibilita compatibilizar
capacidades profissionais (conhecimentos, habilidades, interesses e atitudes) com
as necessidades da empresa e do mercado de trabalho. Seu objetivo é facilitar a
escolha profissional de cada um, adequando-a as possibilidades oferecidas pelo
banco.

A combinacdo de metodologias e instrumentos da forma proposta no
Programa, com o objetivo de facilitar as escolhas dos funcionarios e da empresa, é
inédita no mercado. A avaliagdo sera a partir dos novos parametros considerados no
TAO (Talentos e Oportunidades): as certificacdes de conhecimento, as avaliacdes
técnico-comportamentais e entrevistas, além de informacdes originadas nas
avaliacbes por competéncias. Esses novos parametros serdo implementados
gradativamente, a fim de tornar mais objetiva a identificacdo dos funcionarios que
mais se aproximam dos perfis definidos para os cargos comissionados.

A avaliagao técnico-comportamental € uma metodologia de selecao que, por
meio da utilizacdo de diversas técnicas, avalia a capacidade do candidato de aplicar
seus conhecimentos, disseminar suas experiéncias € demonstrar habilidades e
atitudes necessarias ao exercicio da funcao.

O TAO passa a ser utilizado como o grande sistema gestor de informacoes
sobre as competéncias, para comissionamento, consubstanciando-se como a
principal ferramenta para a gestdo de carreira. O seu objetivo é permitir a
valorizacdo das competéncias profissionais expressas no ambiente de trabalho.
Além disso, podera acrescentar competéncias pelas quais o funcionario nao foi
avaliado, que poderdo ser atestadas por um gestor. O resultado da avaliacdo de
desempenho, bem como as competéncias atestadas, serd pontuado no TAO. As
alteracbes serdo implementadas progressivamente, a medida que o sistema for
sendo ajustado. Na pratica, duas grandes alteracdes foram efetuadas no sistema
TAO, para melhoria dos critérios de pontuacdo. A primeira refere-se aos
conhecimentos e realizac6es autodeclaradas. Essas informacdes nao receberédo
pontuagdo nas oportunidades, embora continuem servindo como importantes fontes
de pesquisa para a realizacdo de processos seletivos e para investigacdes sobre a
base de conhecimentos da empresa. Em seu lugar, serdo pontuadas as certificacdes
de conhecimento, obtidas por meio de avaliagdes internas e externas. A mudanca
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implicara um sistema mais confiavel de avaliacdo do saber dos funcionarios,
tornando-o mais justo e transparente.

A segunda alteracao diz respeito a sistematica de avaliagdo de desempenho,
que mapeara as competéncias profissionais desejadas em cada area do Banco, com
base nas quais todos serdo avaliados por multiplas fontes (avaliacées de superiores,
subordinados, pares e auto-avaliacdo). O Programa Ascensao vai considerar essas
competéncias, tanto nas oportunidades do TAO quanto nas avaliagdes dos perfis
definidos para as fungdes comissionadas.

Por fim, o Programa, como um todo, prevé o aperfeicoamento do sistema de
recrutamento e selecdo da Empresa, uma vez que, além de identificar os
funcionarios que mais se aproximam dos perfis definidos para o exercicio de funcoes
comissionadas, possibilita o desenvolvimento e atestado das competéncias
necessarias ao exercicio de tais fungcdes. Sera possivel visualizar quais sdo essas

competéncias e as a¢des que possibilitam o seu desenvolvimento.
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3 METODOLOGIA

3.1 Método Escolhido e Justificativa

Com o objetivo de mapear percepcoes e opinides pessoais dos funcionarios
quanto ao Programa Ascensao Profissional (PAP) para o planejamento individual de
suas carreiras, optou-se por realizar uma pesquisa quantitativa, de carater descritivo
a partir de questdes fechadas sobre o tema.

O método quantitativo, de acordo com Richardson (1999), é freqlientemente
utilizado nos estudos descritivos, caracterizando-se pelo emprego da quantificagao
tanto nas modalidades de coleta de informagdes, quanto no tratamento destas por
meio de técnicas estatisticas, como percentual.

Esse método foi escolhido por permitir entrevistar um maior nimero de
funcionarios, e assim poder retratar de forma mais objetiva a percepcdo dos

entrevistados quanto ao tema.

3.2 Instrumento de Coleta de Dados

A fim de investigar a importancia atribuida pelos funcionarios do Banco do
Brasil ao Programa Ascensao Profissional (PAP) para o planejamento individual de
suas carreiras, optou-se pela elaboracdo de um questionario com perguntas
fechadas.

O instrumento foi elaborado de maneira que o respondente selecione apenas
a opcgao (dentre as apresentadas) mais adequada a sua opinido quanto a cada uma
das afirmacdes apresentadas. As vantagens dos questionarios com perguntas
fechadas, conforme Amaro (2004/2005), sédo: a) rapidez e facilidade de resposta; b)
maior uniformidade, rapidez e simplificacdo na analise das respostas; c) permite
contextualizar melhor as questdes; d) facilita o tratamento e analise da informacao,
além de exigir menos tempo e menor esforco por parte dos sujeitos aos quais é

aplicado.
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O instrumento de pesquisa elaborado (Apéndice A) contempla 25 questdes
que abordam os seguintes temas: autoconhecimento, iniciativa pessoal na
implementagao/gerenciamento da carreira, conhecimento do Programa Ascensao
Profissional, conhecimento do TAO, clareza e transparéncia nos critérios de
nomeagdes do BB, investimentos do BB em treinamentos e outras formas de
desenvolvimento, ferramentas disponibilizadas pelo banco (treinamentos, cursos,
bolsas de graduacao/p6s-graduacao, etc.) que auxiliem no planejamento individual
de carreira.

A escala de respostas utilizada foi de 1 a 5, segundo a Escala Likert,
empregando-se para todos os itens duas expressGes opostas nos extremos:
‘discordo totalmente’ na extremidade igual a 1 e ‘concordo totalmente’ na
extremidade igual a 5. Assim, quanto mais préximo a resposta se encontrava do
namero 1, menor o grau de concordancia que foi atribuido ao item respondido. Por
outro lado, quanto mais proximo se encontrava do numero 5, maior o grau de

concordancia que foi atribuida a este item.

3.3 Analise de Dados

A andlise dos dados foi realizada através de estatisticas descritivas
(percentuais) das respostas das questdes. As respostas foram transcritas para uma
tabela, onde foram atribuidos valores ao grau de importancia que cada respondente
considerou relevante para o planejamento individual da carreira. O respondente que
atribuiu grau de importancia 1 a qualquer um dos itens discordou totalmente desse
item para o planejamento individual de sua carreira. J& o respondente que atribuiu
importancia 5 concordou totalmente com esse item.

Em seguida, foram elaborados graficos contendo os percentuais de respostas
atribuidas a cada item. Com isso, pretendeu-se verificar a importancia atribuida
pelos funciondrios dessa instituicdo ao Programa Ascenséao Profissional (PAP) para

o planejamento individual de suas carreiras.
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3.4 Aplicacao do Instrumento de Pesquisa

Os questionarios foram enviados, via malote interno do Banco, para sete
agéncias localizadas na cidade de Porto Alegre/RS. Inicialmente, foi contatado um
funcionario de cada agéncia (colega do MBA em questado), que ficou responsavel
pela aplicagcdo dos questionarios na sua agéncia e posterior retorno, também via
malote.

Foi esclarecido no questionario que a pesquisa era anbdnima, sendo
necessario somente informar o cargo ocupado, idade, sexo, estado civil, tempo de

banco e escolaridade para a caracterizacdo da amostra.

3.5 Populacao e Amostra

Optou-se por realizar a pesquisa em dois grupos distintos: comissionados e
ndao comissionados. A realizagdo da pesquisa em dois grupos distintos visa a
comparacao de valores atribuidos a cada fator do planejamento de carreira em cada
grupo.

O primeiro grupo, os comissionados, sdo funcionarios do BB que ja possuem
uma comissao, seja ela de caixa, assistente ou gerente. Certamente, esse grupo ja
possui um plano de carreira, pois ja ascendeu profissionalmente no banco.

O segundo grupo, 0os nao comissionados ou postos efetivos, sdo os
funcionarios do BB que ndo possuem uma comissdao e estdo no primeiro nivel
hierarquico de carreiras no BB.

A pesquisa, objeto deste estudo, foi realizada no Banco do Brasil, em sete
agéncias localizadas na cidade de Porto Alegre. O total de funcionarios nas
agéncias entrevistadas é de 126, dos quais 67 sdo comissionados e 59 sdo nao
comissionados. Do total de questionarios enviados, obteve-se uma amostra de 65
questionarios respondidos.

O grupo comissionados respondeu a 38 questionarios, representando 56,7%
dos participantes comissionados. O grupo nao comissionados respondeu a 27
questionarios, representando 45,8 % dos participantes ndo comissionados.
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Constatou-se que a devolucao foi muito expressiva, atingindo o percentual de
51,6% de questionarios respondidos. O fato de haver em cada agéncia entrevistada
um colega do presente curso explica a expressiva devolucao de questionarios, pois
os colegas do MBA sensibilizaram e motivaram os demais colegas a responderem
ao questionario.

Na tabela a seguir apresentam-se as caracteristicas dos 65 respondentes da

pesquisa.
Tabela 1 - Caracteristicas da Amostra
Sexo Feminino 27
Masculino 38
Idade 18-25 anos 7
26 a 35 anos 19
36 a 45 anos 23
46 a 55 anos 12
Mais de 55 anos 4
Estado Civil | Casado 37
Solteiro 28
Cargo Comissionado 38
Ocupado Nao Comissionado 27
Tempo de | 01 a 05 anos 21
BB 06 a 10 anos 15
11 a 20 anos 16
21 a 30 anos 13
Grau de | Ensino Médio 6
Escolaridade | Graduagdo em andamento 12
Graduacao 39
Pés-graduacgéao 8
Mestrado 0
Doutorado 0
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Primeiramente, apresentam-se algumas consideragdes a respeito da Tabela 1
— Caracteristicas da Amostra:

A amostra, quanto ao sexo dos respondentes, ficou bem dividida, sendo 60%
dos respondentes do sexo masculino e 40% do sexo feminino, o que retrata o
quadro atual de funcionarios do Banco do Brasil.

Em torno de 60% dos entrevistados tém mais de 36 anos e sdo casados, 0
que justifica a preocupagao com planejamento de carreira e ascensao profissional.

O numero de respondentes comissionados € nao comissionados retrata
proporcionalmente a realidade das agéncias.

O grande numero de entrevistados com menos de cinco anos de banco
justifica a preocupacdo do BB em implantar programas que garantam suporte ao
desenvolvimento de seus profissionais nas suas respectivas carreiras, conforme
citado na reviséo de literatura.

O item que mais chamou a atencao foi com relagdo a escolaridade: 72% dos
entrevistados possuem graduacao ou pos-graduacgao, o que confirma a constatacao
de Segnini (1998) de que o perfil do trabalhador bancério mudou, tratando-se hoje
de uma categoria altamente escolarizada.

Na seqléncia, apresenta-se a andlise do resultado da pesquisa, que se
encontra tabulado na Tabela 2 (APENDICE B) onde, para cada questdo, é indicado
0 numero de respondentes em cada grau de concordancia e os percentuais obtidos.
A tabela é dividida em dois grupos: comissionados e nao comissionados.

Foi realizada a analise a partir das afirmacdes apresentadas aos
entrevistados, e para cada questao foi elaborado um grafico que permite uma melhor
visualizacdo dos resultados. Ap6s cada grafico, sdo feitas as consideracoes

pertinentes aos objetivos deste trabalho.
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1. Acredito ser de minha responsabilidade o planejamento de meu futuro no
Banco do Brasil (BB).

e ™
Questao 1

70 - 63,16

60 7 55,56

50 -

40 1 33,33

30 - 26,32
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10,53 11,11
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Grafico 1 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 1.

Com base nessa afirmacao, observa-se que mais de 88% dos entrevistados
acreditam ser de sua responsabilidade o planejamento de suas carreiras. Esse
percentual é mais elevado entre os comissionados (89,48%) do que entre os nao
comissionados (88,89%). Esses dados vao ao encontro do referido por Dutra (1996)
de que é de responsabilidade também do individuo o planejamento de sua carreira e
que os funcionarios que desejam crescer profissionalmente devem estar atentos a
isso. Essa questdo nao recebeu nenhuma resposta nos graus 1 e 2 da escala,
discordancia parcial ou total, o que demonstra que todos os funcionarios sentem-se
responsaveis pelo planejamento de suas carreiras.



32

2. Desenvolver uma carreira no banco € algo importante para minha

realizacao profissional.

a ™)
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Grafico 2 — Percentuais de concordéancia atribuidos a questao 2.

O resultado dessa questao apresentou uma interessante diferenca entre os
dois grupos entrevistados. No grupo comissionados, 100% dos respondentes
concordam, parcial ou totalmente, que, para a realizacao profissional, é importante
desenvolver uma carreira no banco. No grupo nado comissionados, 44,44% dos
entrevistados ndo concordam com a afirmacao e nem discordam dela.

Percebe-se, assim, que o grupo dos comissionados, pelo fato de ja ser
comissionado, atribui alto grau de importancia ao desenvolvimento de sua carreira
no BB, ao contrario do grupo dos ndo comissionados, que ndo considera a carreira
no banco algo importante para sua realizacao profissional.
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3. O banco estimula seus funcionarios a buscar ascensado profissional na

organizacao.

- ™
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Grafico 3 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 3.

Este item demonstra que 84,21% dos comissionados se sentem estimulados,
parcial ou totalmente, a buscar ascensdo profissional no BB, enquanto somente
44 ,44% dos nao comissionados estdo parcialmente estimulados. Essa questdao néo
recebeu nenhuma resposta no grau 1 da escala - discordancia total, o0 que mostra
que as agdes do banco, no sentido de promover e divulgar os critérios de ascensao
profissional, esta sendo percebida por todos. Este fato vai ao encontro do referido
na literatura de que é papel da empresa motivar as pessoas a buscar ascensao
profissional, o que parece estar sendo feito pelo BB, pelo menos no que se refere

ao grupo dos funcionarios comissionados.
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4. O banco oferece oportunidades de crescimento profissional aos seus

funcionarios.

/
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Grafico 4 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 4.

Nos dois grupos, 70% dos entrevistados concordam parcial ou totalmente que

o banco oferece oportunidades de crescimento profissional aos seus funcionarios.

Conforme Dutra (2002), o papel da empresa na gestao de carreira € implantar

um sistema de administracao de carreiras que ofereca ao funcionario uma estrutura

de carreira com niveis e requisitos de acesso, assim como implementar a utilizacao

do sistema, oferecendo oportunidades de crescimento profissional aos seus

funcionarios.

5. Pretendo seguir carreira junto ao Banco do Brasil.

Questao 5
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Grafico 5 — Percentuais de concordéancia atribuidos a questao 5.
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Observa-se que 22,22% dos nao comissionados nao pretendem seguir
carreira junto ao Banco do Brasil, 0 que € um dado preocupante e que deve estar
relacionado a outros fatores, como sera analisado a seguir. Entretanto, no grupo dos
comissionados, 91,81% pretendem seguir carreira bancaria. Nota-se uma
significativa diferenca nos dois grupos pesquisados, o que demonstra a importancia
da iniciativa pessoal no planejamento individual de carreira.

Verificou-se, entao, através dos resultados das questdes 1, 2, 3, 4 e 5, que o
grupo dos comissionados demonstrou maior interesse com relagdo ao
desenvolvimento de suas carreiras no BB, justificando, inclusive, o fato de ja serem
comissionados, ou seja, investiram em um plano para o desenvolvimento de suas
carreiras, ja que todos os funcionarios entram para o banco inicialmente em cargos

nao comissionados

6. Todos os funcionarios tém as mesmas oportunidades para ascender.
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Grafico 6 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 6.

Observa-se, nesta questdo, que 52,63% dos entrevistados comissionados
concordam parcial ou totalmente que todos os funcionarios tém as mesmas
oportunidades para ascender, enquanto cerca de 30% discorda total ou parcialmente
dessa afirmagdo. No grupo nao comissionados, somente 22,22% concordam
parcialmente com essa afirmacéo, verificando-se que 44,44% desse grupo discorda
parcialmente da afirmacdo. Observa-se, portanto, que boa parte dos funcionarios,
sejam eles comissionados ou nao, tem duvidas sobre a igualdade de oportunidades
de ascensao.
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Tal fato, conforme revisdo de literatura, também foi constatado durante a
realizacdo do IV Férum de Gestdo de Pessoas e Responsabilidade Socioambiental
do Banco do Brasil, realizado em 2003, onde os funcionarios transmitiram ao banco
a necessidade de maior transparéncia nos processos de ascensdo profissional

dentro da instituigéo.

7. O Programa Ascenséao Profissional (PAP) do BB estabelece critérios claros

de concorréncia e prioriza a ascensao baseada no mérito dos funcionarios.
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Grafico 7 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 7.

Com base nessa afirmacao, observa-se que 47% dos comissionados e 33%
dos nédo comissionados concordam parcialmente que o Programa Ascensao
Profissional (PAP) do BB estabelece critérios claros de concorréncia e prioriza a
ascensao baseada no mérito dos funcionarios. Nenhum respondente concordou

totalmente com a afirmagéo.

Constata-se que os objetivos do Programa Ascensao Profissional (PAP),
desenvolvido a partir das sugestoes do IV Férum de Gestdo de Pessoas e
Responsabilidade Socioambiental do Banco do Brasil, ndo foram totalmente
atingidos, pois menos de 50% dos funcionarios concordam que os critérios de
concorréncia estabelecidos pelo novo programa sejam claros e baseados no mérito.



37

8. O PAP do BB estabelece critérios claros de concorréncia e prioriza a

ascensao baseada nas competéncias dos funcionarios.
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Grafico 8 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 8.

Os graficos das questbes 7 e 8 apresentam percentuais muito parecidos.
Observa-se que menos de 40% dos funcionarios concordam parcialmente que o
Programa Ascensao Profissional (PAP) do BB apresenta critérios claros de
concorréncia e prioriza a ascensao baseada no mérito e nas competéncias dos

funcionarios.

9. O PAP do BB estabelece critérios claros de concorréncia e prioriza a

ascensao baseada nas experiéncias profissionais dos funcionarios.

- ™
Questiao 9

70 66.67

11,11
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Grafico 9 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 9.
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Com base nessa afirmagdo, observa-se que somente 31,58% dos
comissionados e 11,11% dos ndo comissionados concordam parcialmente que o
PAP do BB estabelece critérios claros de concorréncia e prioriza a ascensao
baseada nas experiéncias profissionais dos funcionarios. Essa questao nao
recebeu nenhuma resposta no grau 5 da escala: concordancia total.

O resultado da questdo 9 demonstra que os funcionarios do BB, de uma
forma geral, ndo estao satisfeitos com os critérios do PAP no que se refere a

valorizacao da experiéncia profissional na concorréncia por outros postos.

10. Os critérios para ascensao profissional no Banco do Brasil sdo claros,
transparentes e de conhecimento de todos.
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Grafico 10 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 10.

Na questdo 10, aproximadamente 40% dos respondentes dos dois grupos
discordaram parcialmente da pergunta. Esse resultado, assim como o resultado da
questdo 9, demonstra que os funcionarios do BB nédo consideram claros e
transparentes os critérios estabelecidos pelo PAP. Esses resultados podem indicar
desconhecimento dos critérios utilizados pelo PAP ou a ndo confiabilidade nesses

critérios.
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11. A partir do PAP e suas ferramentas, consigo ter claro quais os caminhos

gue devo seguir para ascender profissionalmente no banco.
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Grafico 11 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 11.

Fica evidenciado que 44,44% dos comissionados e 31,58% dos néao

comissionados nao concordam e nem discordam da afirmacgao, confirmando o que ja

foi constatado nas questées 9 e 10, de que ha falta de clareza do PAP quanto aos

caminhos para ascensao no BB, ou os critérios utilizados pelo PAP néo estdo sendo

divulgados de maneira eficiente, ja que muitos entrevistados levantaram duvidas

quanto a clareza do programa.

12. O sistema TAO pontua de forma adequada os treinamentos internos e

externos realizados.
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Grafico 12 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 12.
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Este item apresenta um percentual de 77,78% de indiferenca (ndo concorda e
nem discorda) no grupo ndo comissionado e um percentual de 47,37% de
concordancia parcial ou total no grupo comissionados. Entretanto, é importante
observar que cerca de 30% dos comissionados discordam da forma como sao

pontuados os treinamentos pelo TAO.

13. O sistema TAO pontua de forma adequada os cursos de formacdo em

nivel de graduacao e pds-graduacao dos funcionarios.
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Grafico 13 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 13.

Com base nessa afirmagao, observa-se que nos dois grupos pesquisados,
comissionados e nao comissionados, o percentual de concordancia encontra-se em
torno de 50%. De modo geral, os funcionarios consideram adequada a pontuacao
do sistema TAO, ou se mostram indiferentes a ela (no caso dos ndo comissionados),
para os cursos de formacdo em nivel de graduacdo e pos-graduagao dos

funcionarios.
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14. O sistema TAO pontua de forma adequada as atividades realizadas pelos

funcionarios ao longo de suas carreiras no BB.
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Grafico 14 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 14.

A questado 14 sera comentada juntamente com a questao 15 a seguir

15. O sistema TAO pontua de forma adequada as realizacbes dos

funcionarios durante as suas carreiras no banco.
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Grafico 15 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 15.

As questdes 14 e 15 apresentam resultados semelhantes. Os indices de
concordancia nos dois grupos entrevistados (comissionados e ndo comissionados)

sao baixos.

Conclui-se que o sistema TAO nao atinge completamente seu objetivo, ou
seja, ndo pontua de forma adequada as realizacbes dos funcionarios durante as
suas carreiras no banco. O elevado percentual de indiferenca (66,67%) no grupo
nao comissionados pode ser explicado pelo desconhecimento dos critérios utilizados
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pelo TAO, inclusive pela pouca utilizacdo dessa ferramenta neste grupo. Entretanto,
esse fato ndo explicaria os mais de 29% de discordancia parcial dos comissionados
com relagdo a forma que a ferramenta utiliza para pontuar as realizacbes dos

funcionarios ao longo da carreira.

16. O sistema TAO registra de forma clara e eficiente as oportunidades

existentes no banco.
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Grafico 16 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 16.

Esta afirmacao nao obteve respostas de discordancia total, somente 15,79%
dos respondentes, do grupo comissionado, discordou parcialmente da questdo. O
grafico 16 aponta que aproximadamente 50% dos respondentes, nos dois grupos,
concordam que o sistema TAO registra de forma clara e eficiente as oportunidades

existentes no banco.
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17. O sistema TAO registra de forma clara os requisitos técnicos (experiéncia,

formacao, conhecimentos necessarios) para as vagas em aberto.
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Grafico 17 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 17.

Esta questdao demonstra que aproximadamente 50% dos respondentes, nos
dois grupos, concordam que o sistema TAO registra de forma clara os requisitos
técnicos (experiéncia, formacdo, conhecimentos necessarios) exigidos para as

vagas em aberto, atendendo os objetivos propostos na revisao de literatura.

18. O sistema TAO avalia os meus talentos de modo satisfatério, auxiliando-

me nas concorréncias a comissoes do meu interesse.
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Grafico 18 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 18.

Nesta questdo, referente ao TAO, observa-se que no grupo nao
comissionados 44,44% discordam parcialmente da afirmacdo, 44,44% séao
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indiferentes e somente 11,11% concordam parcialmente que o TAO avalie os
talentos de forma satisfatéria. No grupo comissionados, o percentual de
concordancia (parcial ou total) € maior que 40%.

Observa-se que o grau de concordancia no grupo dos comissionados €
superior ao do grupo dos nado comissionados. Isso infere que os funcionarios
comissionados do BB utilizam-se mais do sistema TAO, para auxiliar nas

concorréncias e comissdes do seu interesse, que 0 grupo dos nao comissionados.

19. O sistema TAO permite que eu escolha facilmente quais dos meus
talentos quero priorizar para determinada concorréncia, visualizando o peso de cada

um para o cargo, aumentando assim minha pontuagao.
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Grafico 19 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 19.

Na questdo 19, observa-se que mais de 55% dos entrevistados do grupo néao
comissionados discordam parcialmente da afirmativa, enquanto no grupo
comissionados mais de 50% concordam parcial ou totalmente com a afirmagéo.
Percebe-se que o grupo dos comissionados consegue utilizar o sistema TAO como
uma ferramenta que permite priorizar os itens que pontuam determinada
concorréncia, aumentando assim sua pontuacdo na maioria dos casos, pois cerca
de 25% dos profissionais desse grupo mostram-se insatisfeitos com a ferramenta,
discordando da afirmacao. Tal fato aponta para uma possivel falha na ferramenta e
ndo na capacidade dos usuarios de fazer uso dela, jA que ocorreu tanto com os

funcionarios comissionados quanto com os nao comissionados.
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20. Acredito que a GDP avalia minhas competéncias profissionais de modo

claro, transparente e objetivo.
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Grafico 20 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 20.

O percentual de concordancia dessa questao, nos dois grupos entrevistados,
€ baixo - 31,58% no grupo dos comissionados e 22,22% no grupo dos nao

comissionados.

De maneira geral, os funcionarios do BB n&o acreditam que a GDP — Gestéo
do Desempenho Profissional avalie as competéncias de modo claro, transparente e
objetivo. Dessa forma, a GDP nao atinge seu objetivo, que € avaliar as
competéncias profissionais, ou seja, a combinacdo sinérgica de conhecimentos,
habilidades e atitudes, expressada no desempenho profissional, dentro de

determinado contexto.
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21. O Programa de Desenvolvimento Profissional permite que eu aprimore

meus conhecimentos e desenvolva minhas competéncias.
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Grafico 21 — Percentuais de concordéancia atribuidos a questao 21.

O indice de concordancia (parcial ou total) deste item é de 52,63% entre os
comissionados e 44,44% entre os ndo comissionados. Essa questdo nao recebeu
nenhuma resposta no grau 1 da escala, discordancia total.

De modo geral, os funcionarios concordam que o Programa de
Desenvolvimento Profissional, através do extenso rol de programas de treinamento,
presenciais e a distancia, permite aprimorar conhecimentos e desenvolver
competéncias, sendo considerado uma ferramenta para o desenvolvimento de suas
carreiras. Entretanto, é importante salientar que cerca de 32% dos comissionados e
44% dos nao comissionados expressaram indiferenca, o que pode indicar
desconhecimento das oportunidades de desenvolvimento presentes no programa ou
que as formas de aprimoramento oferecidas nao estdo adequadas as demandas dos

funcionarios.
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22. O Banco do Brasil investe em treinamentos e outras formas de
desenvolvimento.
a I
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Grafico 22 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 22.

O grau de discordancia dessa questao € praticamente 0%. Os dois grupos

entrevistados - 78,85% dos comissionados e 81,48% dos ndo comissionados -

concordam (parcial ou totalmente) que o Banco do Brasil investe em treinamentos e

outras formas de desenvolvimento. Observa-se, portanto, que os funcionarios do BB

percebem os investimentos em treinamento e em outras formas de desenvolvimento

realizados pelo banco, fato este, conforme revisao de literatura, indispensavel para o

desenvolvimento de um sistema de administracao de carreiras.
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23. Os programas de treinamentos oferecidos pelo banco facilitam a

execucao das minhas tarefas.
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Grafico 23 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 23.

Obteve-se, para este item, um percentual de 68,43% de concordancia (parcial

ou total) no grupo dos comissionados e de 66,66% no grupo ndo comissionados.

Esta questdo complementa a questao anterior, demonstrando que os funcionarios do

BB concordam que os treinamentos oferecidos pelo banco facilitam a execucéao de

suas tarefas e, portanto, oferecem suporte para o desenvolvimento de suas

carreiras.

24. Os programas de treinamentos oferecidos pelo banco auxiliam o meu

desenvolvimento e crescimento profissional.
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Grafico 24 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 24.
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Para este item, obteve-se um percentual de 68,43% de concordancia (parcial
ou total) no grupo dos comissionados e de 77,78% no grupo ndao comissionados.
Essa questdo, assim como as questdes 22 e 23, confirma que os treinamentos
oferecidos pelo banco auxiliam o desenvolvimento e o crescimento profissional dos

funcionarios do BB.

25. Utilizo todas as ferramentas que o BB disponibiliza no intuito de auxiliar no
planejamento de minha carreira (Programa Ascensdo Profissional, TAO,
treinamentos, cursos, bolsas de graduacao/pés-graduacao, etc.).
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Grafico 25 — Percentuais de concordancia atribuidos a questao 25.

Com base nessa afirmacao, observa-se que mais de 63% dos entrevistados,
do grupo comissionados, utilizam as ferramentas disponibilizadas pelo BB no
planejamento de suas carreiras. Esse percentual € bem inferior entre os nao
comissionados (22,22%).

Segundo Oliveira (1998), o papel do “novo” bancario € o de consultor
financeiro, 0 que exige do profissional uma qualificagdo/atualizagcdo permanente.
Para isso, é necessario que os profissionais utilizem as ferramentas disponibilizadas,
no intuito de auxiliar no planejamento de suas carreiras.

Com essa questao surge uma constatacao: os funcionarios comissionados
sdo os que utilizam as ferramentas que o BB disponibiliza no intuito de auxiliar o

planejamento de suas carreiras, ao contrario dos funcionarios ndo comissionados,
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que nao fazem uso dessas ferramentas, o que pode estar relacionado ao baixo

interesse demonstrado por estes em seguir carreira junto ao Banco do Brasil.
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5 CONCLUSAO

A realizacdo deste estudo teve por objetivo verificar a importancia do
planejamento individual de carreira e o papel do Programa Ascensao Profissional
nesse planejamento.

No BB, como em qualquer empresa que quer sobreviver em um mundo cada
vez mais competitivo, os funcionarios contam com programas que auxiliam no
gerenciamento de suas carreiras. Esses programas sao constantemente revistos, e,
em 2006, foi implantado o Programa Ascenséo Profissional, cujo objetivo é garantir
suporte ao desenvolvimento dos profissionais do banco nas suas respectivas
carreiras.

O BB tem feito grandes investimentos voltados a implementacdo de
programas de desenvolvimento profissional de seu corpo funcional. Os resultados
desse tipo de programa sdo, no entanto, dificeis de mensurar, visto tratar-se de
mudancas comportamentais.

Entretanto, com os resultados obtidos, observou-se que os profissionais do
BB estéo cientes da importancia do planejamento individual de suas carreiras, o0 que
vai ao encontro da constatacao de Dutra (1996), que enfatiza é de responsabilidade
também do individuo o planejamento de sua carreira, e que os profissionais que
desejam crescer profissionalmente devem estar atentos a isso. Constatou-se que o
grupo dos funcionarios comissionados demonstrou maior interesse com relagao ao
desenvolvimento de suas carreiras, justificando, inclusive, o fato de ja serem
comissionados, isto €, esse grupo investe em um plano para o desenvolvimento de
suas carreiras.

Através dos resultados obtidos, conclui-se que os funcionarios do BB
continuam com duavidas quanto a igualdade de oportunidades de ascensao, apesar
da implantacdo do novo PAP, que deveria trazer maior transparéncia aos processos
de ascensao profissional dentro da instituicdo. Verifica-se que o0s objetivos desse
programa, desenvolvido a partir das sugestoes do IV Forum de Gestdao de Pessoas
e Responsabilidade So6cioambiental do Banco do Brasil, ndo foram totalmente
atingidos, pois menos da metade dos funcionarios concorda com os critérios de

concorréncia do novo programa.



52

Esses resultados podem indicar desconhecimento por parte dos funcionarios
acerca do programa ou dos critérios utilizados por ele, ou ainda possiveis falhas em
sua divulgagéo.

Quanto aos programas e ferramentas disponibilizados pelo banco que
auxiliam no gerenciamento da carreira, 0 mais importante € o TAO (Talentos e
Oportunidades), que também ainda ndo conseguiu atingir totalmente seus objetivos,
pois em varias afirmacdes o grau de concordancia da adequacao e clareza do
mesmo nao superou 0s 50% nos dois grupos analisados. Entretanto, contata-se que
o grupo dos funcionarios comissionados utiliza mais a ferramenta TAO, para auxiliar
nas concorréncias e comissdes do seu interesse, do que o0 grupo dos nao
comissionados.

De maneira geral, os funcionarios do BB ndo concordam que Gestdo do
Desempenho Profissional avalie as competéncias de modo claro, transparente e
objetivo. Dessa forma, a GDP nao atinge seu objetivo de avaliar as competéncias
profissionais, de maneira clara e transparente.

Conclui-se que os funcionarios do BB percebem o0s investimentos em
treinamento e em outras formas de desenvolvimento realizados pelo banco e
concordam que estes os auxiliam no desenvolvimento e crescimento profissional.
Essa constatacao vai ao encontro da afirmacgéao de Dutra (2002): o papel da empresa
na gestao de carreira € implantar um sistema de administracdo de carreiras que
oferega ao funcionario uma estrutura de carreira com niveis e requisitos de acesso,
assim como implementar a utilizagcdo do sistema, oferecendo oportunidades de
crescimento profissional aos seus funcionarios.

Identificam-se diferencas significativas nos dois grupos pesquisados -
comissionados e ndo comissionados - quando se analisa como os funcionarios do
Banco do Brasil utilizam as ferramentas e os recursos disponibilizados para sua
ascensdo profissional. Os funcionarios comissionados sdo os que utilizam as
ferramentas que o BB disponibiliza no intuito de auxiliar no planejamento de suas
carreiras. Os funcionarios nao comissionados ndo utilizam essas ferramentas. Esse
resultado traduz o sentimento de que existe uma lacuna a ser preenchida nos
programas de desenvolvimento profissional e gestdo de carreira quando o foco € o

grupo dos ndo comissionados.
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Dessa forma, espera-se que este estudo se constitua em um ponto de partida
para a realizacdo de pesquisas mais especificas, que possam complementa-lo, a fim
de torna-lo balizador para acdes futuras de gestdo de carreira, com maior retorno

para todos: funcionario e empresa.
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APENDICE A
Questionario
Trabalho de Conclusdo em MBA - Gestdo de Negdcios Financeiros Escola de
Administracdo - UFRGS

Caro colega, este questiondrio que |hes envio fundamenta a conclusdo
do MBA — Gestdo de Negdcios Financeiros. Suas respostas me auxiliardo a definir:
Importéncia do Planejamento Individual de Carreira para os funciondrios do Banco
do Brasil e o papel do novo Programa Ascensdo Profissional”.

Saliento que esta pesquisa tem cunho exclusivamente académico e que
a identidade das pessoas que estdo respondendo a estas questoes serd preservada
e as informacdes aqui prestadas ndo serdo ufilizadas para outros fins.

Agradeco, desde |4, sua atencdo.

Vanna Guerra
2821-5 Cavalhada/RS

vannaguerra@bb.com.br

DADOS PESSOAIS

Sexo: ()M ()F

Faixa Etdria: ( ) 1825 () 26-35 ( )36-45 ( )46-55 ()>55
Estado Civil: ( ) Casado ( ) Solteiro

TempodeBB:_ anos

Cargo Ocupado: ( ) Posto Efetivo () Comissionado

Grau de Escolaridade:

() Ensino Médio ( ) Pés-graduacdo
() Graduacdo em Andamento () Mestrado
( ) Graduacdo ( ) Doutorado

INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO

Esta pesquisa € composta por 25 questdes em uma escala de 1 a 5 para cada
questdo. Leia com atencdo cada pergunta e responda, sinceramente, a cada
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quest@do com a opcdo que melhor expresse sua opinido sobre o assunto. Marque

sua resposta colocando um “x" denfro do quadro que melhor representa sua
opinido sobre a afirmativa.
Lembre-se de que:
- Cada questdo deverd ter apenas uma resposta;
- Todas as questdes deverdo ser respondidas
. Para responder as questdes, siga a seguinte escala:

Discordo Discorde  Nio concordonem  Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente discordo Parcialmente Totalmente

1 2 3 4 5
<€ >

1. Acredito ser de minha responsabilidade o planejomento de meu futuro 112 |3 |4
no Banco do Brasil (BB)
2. Desenvolver uma carreira no banco é algo importante para minha 112 (3 |4

realizacdo profissional

3. O banco estimula seus funciondrios a buscar ascensdo profissional na 11213 |4
organizacdo.

4. O banco oferece oportunidades de crescimento profissional aos seus 11213 |4
funciondrios

5. Pretendo seguir carreira junto ao Banco do Brasil. 11213 |4

6. Todos os funciondrios tém as mesmas oportunidades para ascender 1
profissionalmente

7. O Programa Ascensdo Profissional (PAP) do BB estabelece critérios claros |1 |2 |3 |4
de concorréncia e prioriza a ascensdo baseada no mérito dos funciondrios

8. O PAP do BB estabelece critérios claros de concorréncia e prioriza a 112 (3 |4
ascensdo baseada nas competéncias dos funciondrios.

9. O PAP do BB estabelece critérios claros de concorréncia e prioriza a 11213 |4
ascensdo baseada nas experiéncias profissionais dos funciondrios.

10. Os critérios para ascensdo profissional no Banco do Brasil sdo claros, 11213 |4
fransparentes e de conhecimento de fodos.

11.A partir do PAP e suas ferramentas consigo ter claro quais os caminhos 11213 |4
que devo seguir para ascender profissionalmente no banco.

12.O sistema TAO pontua de forma adequada os freinamentos internos e 112 |3 |4
externos realizados

13. 0O sistema TAO pontua de forma adequada os cursos de formacdo em 112 |3 |4
nivel de graduacdo e pds-graduacdo dos funciondrios

14. O sistema TAO pontua de forma adequada as atividades realizadas pelos |1 |2 |3 |4
funciondrios ao longo de sua carreira no BB

15.0 sistema TAO pontua de forma adequada as realizacdes dos 112 |3 |4
funciondrios durante a sua carreira no banco

16.0 sistema TAO registra de forma clara e eficiente as oportunidades 11213 |4

existentes no banco.
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17.0 sistema TAO registra de forma clara os requisitos técnicos (experiéncia,
formacdo, conhecimentos necessdrios) para as vagas em aberto.

18.0O sistema TAO avalia os meus talentos de modo satisfatorio, auxiliondo-
me Nnas concorréncias a comissoes do meu interesse.

19.0 sistema TAO permite que eu escolha facilmente quais dos meus
talentos quero priorizar para determinada concorréncia, visualizando o peso
de cada um para o cargo, aumentando assim minha pontuacdo.

20. Acredito que o GDP avalia minhas competéncias profissionais de modo
claro, fransparente e objetivo.

21.0 Programa de Desenvolvimento Profissional permite que eu aprimore
meus conhecimentos e desenvolva minhas competéncias.

22.0 Banco do Brasil investe em treinamentos e outras formas de
desenvolvimento.

23.0s programas de treinamentos oferecidos pelo banco facilitam a
execucdo das minhas tarefas.

24.0s programas de freinamentos oferecidos pelo banco auxiliam no meu
desenvolvimento e crescimento profissional

25.Ufilizo todas as ferramentas que o BB disponibiliza no intuito de auxiliar no
planejamento de minha carreira (Programa Ascensdo Profissional, TAO,

treinamentos, cursos, bolsas graduacdo/ pds graduacdo, etc.)

Favor enviar este questiondrio, por malote, o mais breve possivel, para:

2821-5 CAVALHADA - RS A/C VANNA
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APENDICE B
Tabela 2 — Resultado da Pesquisa
Comissionados Nao Comissionados
Questao Grau de concordancia Grau de concordancia
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1. Acredito ser de minha Resp.| 0 0 4 10 24 0 0 3 15 9
responsabilidade o
planejamento de meu futuro
no Banco do Brasil (BB). % ]0,00| 0,00 [10,53|26,32|63,16| 0,00 | 0,00 [11,11|55,56|33,33
2. Desenvolver uma carreira | Resp.| 0 0 0 20 18 0 3 12 6 6
no banco é algo importante
para minha realizacao
profissional. % ]0,00| 0,00 | 0,00 [52,63|47,37| 0,00 [11,11|44,44|22,22 (22,22
3. O banco estimula seus Resp.| 0 2 4 22 10 0 6 9 12 0
funcionarios a buscar
ascensao profissional na
organizagao. % ]0,00| 5,26 |10,53|57,89|26,32| 0,00 |22,22|33,33|44,44| 0,00
4. O banco oferece Resp.| 0 0 8 18 12 0 0 9 18 0
oportunidades de
crescimento profissional aos
seus funcionarios. % ]0,00| 0,00 |21,05|47,37|31,58| 0,00 | 0,00 |33,33|66,67| 0,00
Resp.| 0 0 4 16 18 3 3 9 12 0
5. Pretendo seguir carreira
junto ao Banco do Brasil.
% ]0,00| 0,00 |10,53 (42,11 47,37 11,11 [11,11|33,33|44,44| 0,00
6. Todos os funcionarios tém [ Resp.| 2 10 6 18 2 0 12 9 6 0
as mesmas oportunidades
para ascender
profissionalmente. % |5,26)26,32|15,79 (47,37 | 5,26 | 0,00 |44,44|33,33|22,22| 0,00
7. O Programa Ascensao
Profissional (PAP) do BB Resp.| 2 8 10 18 0 3 6 9 9 0
estabelece critérios claros de
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concorréncia e prioriza a
ascensao baseada no mérito
dos funcionarios.

Y%

5,26

21,05

26,32

47,37

0,00

11,11

22,22

33,33

33,33

0,00

8. O PAP do BB estabelece
critérios claros de
concorréncia e prioriza a
ascensao baseada nas
competéncias dos
funcionarios.

Resp.

14

12

Y%

5,26

21,05

36,84

31,58

5,26

11,11

22,22

33,33

33,33

0,00

9. O PAP do BB estabelece
critérios claros de
concorréncia e prioriza a
ascensao baseada nas
experiéncias profissionais
dos funcionarios.

Resp.

18

12

18

Y%

5,26

15,79

47,37

31,58

0,00

0,00

66,67

22,22

11,11

0,00

10. Os critérios para
ascensao profissional no
Banco do Brasil sdo claros,
transparentes e de
conhecimento de todos.

Resp.

14

16

12

Y%

0,00

36,84

10,53

42,11

10,53

0,00

44,44

33,33

22,22

0,00

11. A partir do PAP e suas
ferramentas consigo ter claro
quais os caminhos que devo
seguir para ascender
profissionalmente no banco.

Resp.

12

12

12

Y%

5,26

21,05

31,58

31,58

10,53

11,11

22,22

44,44

22,22

0,00

12. O sistema TAO pontua
de forma adequada os
treinamentos internos e
externos realizados.

Resp.

10

16

21

Y%

5,26

26,32

21,05

42,11

5,26

0,00

0,00

77,78

22,22

0,00

13. O sistema TAO pontua
de forma adequada os
cursos de formagao em nivel
de graduacao e pos-
graduacao dos funcionarios.

Resp.

10

20

12

12

Y%

0,00

26,32

10,53

52,63

10,53

0,00

11,11

44,44

44,44

0,00

14. O sistema TAO pontua
de forma adequada as
atividades realizadas pelos
funcionarios ao longo de sua
carreira no BB.

Resp.

12

10

14

18

Y%

0,00

31,58

26,32

36,84

5,26

0,00

11,11

66,67

22,22

0,00

15. O sistema TAO pontua
de forma adequada as
realizacbes dos funcionarios

Resp.

14

14

18
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durante a sua carreira no
banco.

Y%

0,00

21,05

36,84

36,84

5,26

0,00

11,11

66,67

22,22

0,00

16. O sistema TAO registra
de forma clara e eficiente as
oportunidades existentes no
banco.

Resp.

14

12

12

15

Y%

0,00

15,79

36,84

31,58

15,79

0,00

0,00

44,44

55,56

0,00

17. O sistema TAO registra
de forma clara os requisitos
técnicos (experiéncia,
formacao, conhecimentos
necessarios) para as vagas
em aberto.

Resp.

14

12

10

15

Y%

0,00

36,84

31,58

26,32

5,26

0,00

11,11

33,33

55,56

0,00

18. O sistema TAO avalia os
meus talentos de modo
satisfatério, auxiliando-me
nas concorréncias a
comissdes do meu interesse.

Resp.

10

10

12

12

12

Y%

5,26

26,32

26,32

31,58

10,53

0,00

44,44

44,44

11,11

0,00

19. O sistema TAO permite
que eu escolha facilmente
quais dos meus talentos
quero priorizar para
determinada concorréncia,
visualizando o peso de cada
um para o cargo,
aumentando assim minha
pontuagao.

Resp.

18

15

Y%

5,26

21,05

21,05

47,37

5,26

0,00

55,56

33,33

11,11

0,00

20. Acredito que o GDP
avalia minhas competéncias
profissionais de modo claro,
transparente e objetivo.

Resp.

18

10

15

Y%

0,00

47,37

21,05

26,32

5,26

0,00

22,22

55,56

22,22

0,00

21. O Programa de
Desenvolvimento
Profissional permite que eu
aprimore meus
conhecimentos e desenvolva
minhas competéncias.

Resp.

12

14

12

Y%

0,00

15,79

31,58

36,84

15,79

0,00

11,11

44,44

33,33

11,11

22. O Banco do Brasil
investe em treinamentos e
outras formas de
desenvolvimento.

Resp.

16

14

15

Y%

0,00

0,00

21,05

42,11

36,84

11,11

0,00

11,11

55,56

22,22
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23. Os programas de
treinamentos oferecidos pelo
banco facilitam a execugéo
das minhas tarefas.

Resp.

16

10

12

Y%

0,00

10,53

21,05

42,11

26,32

0,00

11,11

22,22

44,44

22,22

24. Os programas de
treinamentos oferecidos pelo
banco auxiliam no meu
desenvolvimento e
crescimento profissional.

Resp.

10

14

12

15

Y%

0,00

5,26

26,32

36,84

31,58

11,11

0,00

11,11

55,56

22,22

25. Utilizo todas as
ferramentas que o BB
disponibiliza no intuito de
auxiliar no planejamento de
minha carreira (Programa
Ascensao Profissional, TAO,
treinamentos, cursos, bolsas
graduacao/ p6s graduagao,
etc.).

Resp.

18

15

Y%

0,00

21,05

15,79

47,37

15,79

11,11

55,56

11,11

22,22

0,00




