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RESUMO

Este trabalho consiste em avaliar a percepcao dos funcionarios do Nucleo de Apoio
aos Negocios de Crédito de Santa Catarina, acerca do modelo de Gestdo de
Desempenho por Competéncias adotado pelo Banco do Brasil. A pesquisa, de
carater descritivo e exploratério, utilizou-se de questionario estruturado para a coleta
de dados quantitativos e qualitativos. A amostra foi constituida por 99 funcionarios,
lotados no Nucleo de Apoio aos Negécios de Crédito de Santa Catarina, do Banco
do Brasil. O estudo se inicia, com breves consideracdes acerca da nog¢dao de
competéncias, gestdo de desempenho e gestdo de desempenho baseada nas
competéncias, com reflexdes sobre o desenvolvimento de suas defini¢es, tendo por
base a influéncia de diversos autores que labutam para a consolidacdo dos
conceitos de competéncias. Nessa esteira serd visto a interdependéncia das
competéncias organizacionais e as competéncias individuais. Os resultados
mostram, de forma geral, ser positiva a percepcao dos respondentes da pesquisa,
sobre 0 modelo de Gestdao de Desempenho por Competéncias adotado pelo Banco,
gue consideraram um instrumento eficaz e participativo. Contudo o estudo indica que
a maioria (74,74%) dos respondentes considera que o0 novo instrumento néo
colabora para que haja mais transparéncia na concorréncia para cargos
comissionados e ascensao profissional, e 67,68% dos 99 respondentes discordam
que o instrumento possibilita que sejam percebidos 0 entusiasmo, a colaboracao e
dedicacdo ao trabalho. Concluindo, observou-se que a Gestao de Desempenho
Profissional por Competéncias veio para ficar, pois se entende que o funcionario que
possuir mais competéncias agrega mais valor para si e mais resultados a
organizacdo e, por outro lado, a empresa tem interesse de fomentar um
aperfeicoamento continuo e permanente de seus profissionais.

Palavras-chave: Competéncias. Gestao de Desempenho por Competéncias.
Competéncias Organizacionais. Competéncias Individuais. Desenvolvimento.
Aperfeicoamento.
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1 INTRODUGCAO

As novas exigéncias do mercado e as rapidas mudancas ocorridas no mundo
nos ultimos anos vém atingindo diretamente a forma com que as empresas
administram seus negécios.

Hodiernamente, a sociedade vive momentos de transformagdes, marcadas
principalmente pelos avancos tecnoldgicos, pela globalizacdo da economia e pela
acirrada competitividade.

Essas velozes transformacbes refletem significativamente no ambiente
econdmico e social.

Diversas organizacées tém se deparado, nos ultimos anos, com objetivos
conflitantes entre os anseios profissionais dos funcionarios e das proprias
organizacdes. A Gestdo do Desempenho por Competéncias constitui tema
controverso nas organiza¢des. Dutra (2002, p.161), afirma que "Definir e avaliar o
desempenho € uma das questées mais dificeis na gestdao de pessoas"

A gestdo de desempenho profissional por competéncias, € um novo
paradigma que esta instalado nas organizacbes, mais precisamente na area de
recursos humanos.

Assim, esse novo estilo de gestao de pessoas, desdobra-se em competéncias
organizacionais e pessoais.

Tudo comegou com o movimento da Escola Administracdo Cientifica, que
originou-se no século XX, tendo como precursoras as experiéncias de Frederick W.
Taylor, Henri Fayol e Henry Ford. E de |a para ca as relacdes das organizacées com
os empregados nunca mais foram as mesmas, e num processo de evolucao
permanente, esta se delineando a gestdo de desempenho profissional por
competéncias.

Contudo, com o advento de gestdo de desempenho profissional por
competéncias, que é objeto deste estudo, houve um relativo rompimento com
desempenho profissional tradicional. Assim, além do atrelamento ao desempenho
profissional das definicbes do tradicional trinbmio conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHA); para ser competente, o profissional — necessariamente - tem que
agregar valor econémico a organizacao e valor social para si.

E inegavel que o conceito de competéncias tem duas facetas que é pertinente
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citar: uma é na area educacional: € a aprendizagem direcionada ao desenvolvimento
de habilidades do individuo; e a outra é voltada a organizagédo: no seu planejamento
estratégico, sendo que as habilidades sdo desenvolvidas em um aprendizado
coletivo, e que esse conhecimento é compartilhado e reproduzido.

Nesse passo, para melhor entendimento, Fleury (2004, p. 34), tendo por base
escritos elaborados por Mills, definiu competéncias organizacionais como sendo
“‘competéncias associadas as atividades-meios e as atividades-fins”, ou seja,
conforme Hamel e Prahalad apud Neri (2005, p. 162-123) competéncias
organizacionais e/ou essenciais “[...] sdo o conjunto de habilidades e tecnologias que
habilitam uma companhia a proporcionar um beneficio particular aos clientes.”

Este trabalho foi elaborado por intermédio de pesquisa tedrica tendo como
referencial os seguintes autores: CHIAVENATO (2005), DUTRA (2001 e 2002),
FERREIRA (1986), FLEURY (2004), GIL (2001 e 2002), GRAMIGNA (2002),
LAKATOS (2001, 2005 e 2007), NERI (2005), RESENDE (2003), VERGARA (2005),
WOOD JR (2004) e ZARIFIAN (2001), entre outros.

1.1 TEMA E DELIMITACAO DO TEMA

Este trabalho visa avaliar a percepcao dos funcionarios do Banco do Brasil,
localizados no Nucleo de Apoio aos Negécios de Crédito — NUCAC, em Santa
Catarina, acerca do modelo de Gestdo de Desempenho por Competéncias

implantado pela empresa.

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA

Apés a implantacdo do modelo de Gestdo de Desempenho por
Competéncias, realizado no Banco do Brasil, qual a percepcéo dos funcionarios do
Nucleo de Apoio aos Negocios de Crédito — SUPER/NUCAC — SC acerca deste

modelo?
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1.3 A GESTAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS NO BANCO DO BRASIL

A avaliacdo desempenho no Banco do Brasil, nos moldes como hoje a
entendemos, teve o inicio em 1982 e se chamava ADF — Avaliacdo do Desempenho
Funcional. Embora seu foco continuasse sendo o comportamento do funcionario,
representou uma grande evolucdo em relacdo aos sistemas anteriores, pois a
avaliagdo passou a ser traduzida como um processo mais aberto e participativo, o
que possibilitava orientar a capacitacao do funcionario. A ADF, portanto, tinha
carater formativo e informativo.

A GDP - Gestao de Desempenho Profissional — foi lancada em 1998. O
objetivo do sistema era direcionar e aprimorar o desempenho dos funcionarios do
Banco para o cumprimento de metas e atingimento de resultados, a partir de uma
estratégica corporativa definida.

O modelo tedrico que embasou a criacao da GDP foi o Balanced Scorecard
(BSC), instrumento de gestdo, desenvolvido por Robert Kaplan e David Norton
(EUA-1992), que visa estabelecer, demonstrar e balizar, por meio de indicadores
financeiros e nao-financeiros, a orientacao estratégica da organizacao.

A GDP continuava avaliando o comportamento do funcionario, mas
incorporou a avaliacdo de sua contribuicdo para o atingimento dos resultados da sua
unidade e da Empresa.

Em 2004, o Banco do Brasil iniciou um processo de reformulacdo do seu
instrumento de avaliacdo - denominado internamente de "Gestdo do Desempenho
Profissional" (GDP) -, que culminou com o desenvolvimento de um novo modelo,
intitulado Gestao de Desempenho por Competéncias.

A nova GDP, como ficou conhecida, é resultado de mais uma etapa de
aprimoramento do sistema. Foi concebida e desenvolvida a partir de criticas e
sugestdes do funcionalismo, entre, as quais, aquelas recebidas no quarto Férum de
Gestdo de Pessoas e Responsabilidade Socio-ambiental, realizado em 2003. E
responde a demanda por um método formal de gestdo de desempenho, que atenda
as necessidades de informagdo da empresa e que seja legitimado pelos seus
funcionarios.

Através dessa reformulacao o BB objetivou constituir um modelo que pudesse

promover, de forma mais efetiva, a melhoria do desempenho e o desenvolvimento
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profissional e organizacional, com o objetivo de atender as necessidades,
expectativas e aspiragdes do funcionario e do Banco.

O Sistema de Gestdo do Desempenho por Competéncias no BB tem como
objetivo ser utilizado para facilitar a melhoria do desempenho, auxiliar no
desenvolvimento pessoal e profissional de todos os funcionarios e também
funcionar como um instrumento de gestao de carreira. Para tanto, busca aproximar o
contexto de trabalho do funcionario ao sistema de gestdo do desempenho e a
estratégica organizacional da Empresa, contribuindo para se atingir os objetivos
organizacionais e democratizacao das relagdes de trabalho.

Especificamente na GDP, o Banco do Brasil adota o seguinte conceito:
“Competéncias profissionais sdo combinagcbes sinérgicas de conhecimentos,
habilidades e atitudes, expressas no desempenho profissional, dentro de
determinado contexto”.

A Gestao de Desempenho por Competéncias no Banco do Brasil, considera
que o desempenho do funcionario € constituido por suas competéncias e pelos
resultados gerados com a aplicagdo dessas competéncias em sua atuagao
profissional.

Avalia-se em que nivel as competéncias dos funcionarios sdo expressas em
suas acgodes no trabalho e a contribuicao que essas acgdes trazem para os resultados
de sua unidade.

A avaliagcao é feita a partir de 5 perspectivas, correspondentes aos focos de
interesse da Empresa que precisam de acompanhamento constante: Financeira,
Clientes, Processos Internos, Comportamento Organizacional e Sociedade.

Essa mensuracao orienta a busca pelo equilibrio das acdes empresariais.
Equilibrio este, necessario para manter o nivel de competitividade do Banco e
garantir a sua capacidade de criar valor para acionistas, clientes, funcionarios e
sociedade, conforme explicitado em sua misséo.

As competéncias necessarias e que sao avaliadas sao selecionadas,
construidas de acordo com a area de atuacdo de cada funcionario e com o papel
ocupacional a ser exercido, sendo classificadas da seguinte maneira:

a) Competéncias Fundamentais: aquelas necessarias para qualquer

funcionario do Banco;

b) Competéncias Especificas: aquelas necessarias de acordo com a area de

atuacado de cada dependéncia ou érgao do BB, isto é, distribuidas pelas
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unidades da empresa, que se relacionam as caracteristicas especificas das

atividades realizadas em cada uma delas;

c) Competéncias Gerenciais: as espelhadas nas atividades dos gestores de

equipes.

As Competéncias recebem os pontos das avaliagcbes por diversas fontes:
superiores, pares (colegas), subordinados e auto-avaliacao, a partir da observacao
da atuacdao e do comportamento do avaliado, no dia-a-dia de trabalho. Cabe
ressaltar que as avaliacbes das competéncias, estdo permeadas pela subjetividade
dos avaliadores e as subjetividades, porém sao balanceadas por serem originadas
de multiplas fontes.

Pelo exposto, percebe-se que a Gestdo de Desempenho por Competéncias
no Banco do Brasil é uma ferramenta fundamental na gestdo de pessoas e de

resultados.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo Geral

Avaliar a percepgao dos funcionarios do Nucleo de Apoio aos Negdcios de
Crédito — SUPER/NUCAC SC acerca do modelo de Gestao de Desempenho por
Competéncias adotado pelo Banco do Brasil.

1.4.2 Objetivos Especificos

Verificar se Gestao de Desempenho por Competéncias colabora para que
haja mais transparéncia na concorréncia para cargos comissionados e ascensao
profissional.

Avaliar se os objetivos do Sistema de Gestdo de Desempenho por

Competéncias do BB, estdo sendo alcancados.
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1.5 JUSTIFICATIVA

O marco inicial de estruturacdo e formalizagcdo dos sistemas de gestdo de
pessoal, ocorreu com o advento do taylorismo-fordismo nas organizagbes, sendo
onde foram delineados principios para a gestdo de pessoas e contratualizagdo das
relacbes empregaticias. E de la para ca, as organizacbes nacionais, para
competirem com o mercado externo tiveram - para nao sucumbirem, e, diga-se de
passagem, muitas se perderam pelo caminho — que atualizar o seu ja defasado
quadro tecnoldgico e profissionalizar seu quadro funcional de acordo com as suas
novas, urgentes e vitais necessidades. Muitas receitas foram apresentadas, € o
Brasil, avido de recuperar o tempo perdido, as utilizou, inclusive aquela que
transformava a organizacdo em pd, para reorganiza-la a posterior, a tal de
reengenharia.

Entende-se que o futuro é agora, pois a nova realidade das organizacgdes,
incluindo o Banco do Brasil, € a gestdo de desempenho profissional por
competéncias. E por ser uma matéria relativamente nova, na gestdo de pessoas,
percebe-se a necessidade de estudar-se sobre essa nova figura da administracao
de pessoas e instrumento de gestao.

Com efeito, o tema do presente estudo, hoje representa no cenario mundial e
no Brasil, fonte de sobrevivéncia das organizacbes, como o Banco do Brasil e a
empregabilidade das pessoas, pois 0s modelos e tendéncias utilizados no passado,
nao atendem mais as demandas do competitivo mercado mundial.

Hodiernamente, a matéria referente a gestao de desempenho profissional por
competéncias é gerida pelos profissionais de recursos humanos. E essa nova regra
ainda ndo esta totalmente absorvida pelos gestores em RH, existem diversos
questionamentos e percepcdes pertinente ao tema. Pois o prdprio conceito de
competéncias ainda nao estd completamente consolidado pelos autores e
doutrinadores.

Nesta realidade, cabe ressaltar a necessidade de avaliar a percepg¢ao dos
funcionarios da organizacdo Banco do Brasil, a respeito desse novo modelo de

Gestao de Desempenho por Competéncias implantado na empresa.
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1.5.1 Sumario do Método

A pesquisa a ser empreendida, classificar-se-a como descritiva e exploratéria,
com a coleta de dados primarios, a partir da aplicacdo de questionarios
estruturados, com questdes fechadas e dados secundarios, a partir de fontes
indiretas, por meio de Artigos, Publicacdes, Internet, Documentos e Livros, buscando
conhecer diversas contribuicdes sobre o tema.

Martins (2006, p.22) nos clarifica que “S&o denominados secundarios 0s
dados ja coletados que se encontram organizados em arquivo, banco de dados,
anuarios estatisticos, relatérios etc. Em contraste, os dados primarios sdo aqueles
colhidos diretamente na fonte”.

Ja o procedimento metodoldgico a ser adotado sera o método survey,
identificado como o mais adequado para o desenvolvimento da pesquisa.

Martins (2002, p.36), nos diz que “Survey (enquete): trata-se de levantamento
junto as fontes primarias, geralmente através de questionarios para grande
quantidade de pessoas. Os Surveys sdao chamados “estudos de conjuntos”.

Outra definicao de pesquisa survey é a que nos da Tanur apud Pinsonneault
& Kraemer, (1993):

“A pesquisa survey pode ser descrita como a obtengdo de dados ou
informacdes sobre caracteristicas, a¢cdes ou opinides de determinado grupo
de pessoas, indicado como representante de uma populagao alvo, por meio
de um instrumento de pesquisa normalmente um questionario”.

O instrumento de levantamento de dados usou vinte e duas questdes, para
investigar, captar, interpretar a opinido dos respondentes e avaliar a percepcdo dos
funcionarios sobre o novo modelo de Gestao de Desempenho por Competéncias
adotado pelo Banco do Brasil, verificar se os objetivos do Sistema de Desempenho
por Competéncias estdo sendo alcancados e se colabora para que haja mais
transparéncia na concorréncia para cargos comissionados e ascensao profissional.

A amostra sera composta pelos funcionarios do Nucleo de Apoio aos
Negocios de Crédito — SUPER/NUCAC SC, composto de um total de 99
colaboradores/respondentes. O objetivo é abranger todos os funcionarios para que
se possa obter uma variabilidade maior nas respostas, evitando assim, um numero

muito reduzido de respostas para analise.
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A coleta de dados primarios, foi realizada no periodo de 15/08 a 30/08, onde
os dados quantitativos sofreram tratamento estatistico, enquanto os dados

qualitativos foram avaliados a luz da revisao bibliografica.

1.5.2 Estrutura do trabalho

O presente trabalho esta organizado em cinco capitulos que se
complementam.

O primeiro capitulo conttm o tema Gestdao de Desempenho por
Competéncias e sua delimitacdo, o problema de pesquisa, os objetivos a serem
alcancados, a justificativa para a escolha do tema, o sumario do método e a
Estrutura do trabalho.

No segundo capitulo serdo abordados os aspectos de reflexdes sobre o
conceito de competéncias; gestdo de desempenho; gestao de desempenho baseada
nas competéncias e a Gestdo de Desempenho por Competéncias no Banco do
Brasil.

O terceiro capitulo contera a Metodologia utilizada no trabalho, descrevendo o
método de pesquisa adotado; caracterizagdo da populagdo objeto do estudo;
detalhamento da maneira utilizada para a coleta dos dados e informagdes; estratégia
para a coleta de dados e as Etapas do Trabalho.

No quarto capitulo tratar-se-a da Andlise dos Resultados, ressaltando-se as
evidéncias que esclarecam as questdes levantadas, através de analises
quantitativas e qualitativas, das informacdes e dados obtidos, evidenciando os
resultados em atencao aos objetivos propostos.

E finalmente o quinto capitulo, abordard as Contribuicdes e Conclusées do
trabalho, figurando, clara e ordenadamente as deducdes tiradas dos resultados do
trabalho, evidenciando, com clareza e objetividade os aspectos mais importantes da

pesquisa.
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3. METODOLOGIA

3.1 INTRODUGCAO

Este trabalho consiste em avaliar a percepc¢ao dos funcionarios do Nucleo de
Apoio aos Negocios de Crédito de Santa Catarina, acerca do modelo de Gestao de
Desempenho por Competéncias adotado pelo Banco do Brasil, e verificar se o
modelo colabora para que haja mais transparéncia na concorréncia para cargos
comissionados e ascensao profissional e se seus 0s objetivos estdo sendo
alcancados.

A pesquisa foi descritiva e exploratéria, com o procedimento metodologico
adotado denominado “Método Survey”, configurando-se como o mais adequado para
o desenvolvimento da pesquisa, utilizando-se de um questionario estruturado para a
coleta de dados quantitativos e qualitativos.

Martins (2002, p.36), nos diz que “Survey (enquete): trata-se de levantamento
junto as fontes primarias, geralmente através de questionarios para grande
quantidade de pessoas. Os Surveys sdao chamados “estudos de conjuntos”.

Outra definicdo sobre pesquisa survey é:

“A pesquisa survey pode ser descrita como a obtencdo de dados ou
informacdes sobre caracteristicas, agdes ou opinides de determinado grupo
de pessoas, indicado como representante de uma populagéo alvo, por meio
de um instrumento de pesquisa normalmente um questionario”. (TANUR
apud PINSONNEAULT & KRAEMER, 1993).

O uso de questionario estruturado, com questbes fechadas, como técnica de
coleta de evidéncias, foi utilizado para captar, interpretar a opinido dos respondentes
e avaliar a percepgao dos funcionarios sobre o novo modelo de Gestdao de
Desempenho por Competéncias adotado pelo Banco do Brasil, verificar se os
objetivos do Sistema de Desempenho por Competéncias estdao sendo alcancados e
colabora para que haja mais transparéncia na concorréncia para cargos
comissionados e ascensao profissional.

O universo da pesquisa foi constituido por 99 funcionarios, lotados no Nucleo
de Apoio aos Negocios de Crédito de Santa Catarina, do Banco do Brasil, com o
objetivo de abranger todos os funciondrios para que se possa obter uma
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variabilidade maior nas respostas, evitando assim, um numero muito reduzido de
respostas para analise.

Foram coletados Dados Primarios, a partir da aplicacao de questionarios
estruturados, com questdes fechadas e Dados Secundarios, a partir de fontes
indiretas, por meio de Artigos, Publicacdes, Internet, Documentos e Livros, buscando
conhecer diversas contribuicoes sobre o tema.

Martins (2006, p.22) nos clarifica que “Sao denominados secundarios 0s
dados ja coletados que se encontram organizados em arquivo, banco de dados,
anuarios estatisticos, relatérios etc. Em contraste, os dados primarios sdo aqueles
colhidos diretamente na fonte”.

Martins (2006, p.80) também afirma que:

[...] a confiabilidade de um estudo podera ser garantida pela utilizagao de
varias fontes de evidéncias, sendo que a significancia dos achados tera
mais qualidade ainda se as técnicas forem distintas. A convergéncia de
resultados advindos de fontes distintas oferece um excelente grau de
confiabilidade ao estudo, muito além de pesquisas orientadas por outras
estratégias.

O mesmo Martins (2002, p.54), nos orienta que:

Os estudos bibliograficos, exploratérios, descritivos e experimentais
dependem da coleta de dados. Os dados e informagdes coletados em
publicacbes, cadastros, ficharios, ...sdo denominados dados secundarios e,
portanto, exigem a identificagdo da fonte. Os dados obtidos diretamente
com o informante através de questionario ou entrevista sdo chamados
dados primarios, e sdo obtidos por instrumentos cuja copia deve ser parte
do relatério final da pesquisa.

Desta forma, foram utilizados tanto dados primarios, quanto secundarios para
o0 embasamento da pesquisa/estudo.

3.2 TECNICAS DE ANALISE

Sobre a analise dos resultados Martins (2006, p.87) afirma que “A analise dos
dados deve deixar claro que todas as evidéncias relevantes foram abordadas e
deram sustentacao as proposi¢coes que parametrizaram toda a investigacao”.

Ainda sobre a “Analise e interpretacdo dos dados”, Martins (2002, p.55)

leciona o seguinte:

Uma vez depurados, os dados e as informacdes deverdao ser analisados
visando a solugdo do problema de pesquisa proposto, o alcance dos
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objetivos colimados, bem como utilizados para se testar as hipdteses
enunciadas.

As técnicas estatisticas previamente escolhidas serdo aplicadas em atencao
aos propésitos do estudo.

Continuando, Martins corrobora sobre a “Analise e Interpretacao dos dados” ,

afirmando: ‘[...] Enfim, utilizara a estatistica e, particularmente, seu senso critico

para interpretagdes, conclusdées e sugestdes pertinentes ao enfoque do assunto

investigado”.

O questionario utilizado foi o estruturado, com perguntas fechadas e abordou

questdes de interesse para o estudo realizado, cujos resultados foram analisados

de acordo com as categorias dos respondentes, utilizando-se de técnicas

estatisticas de Comparacao de freqiéncias através de percentagem.

Sobre essa comparacéao de freqliiéncias, por meio de percentagem, Lakatos et

al (2007, p.189), explica que:

Comparacao de freqliéncias — Percentagem:

Trata-se de propor¢des que se multiplicam por 100 ou porgdo de um valor
dado que pode ser determinado, desde que se saiba quanto corresponde a
cada 100.

As percentagens, afirmam Goode e Hatt:

a. servem para dar forma numérica as caracteristicas qualitativas;

b. reduzem duas distribuicdes por freqiéncia a uma base comum,
simplificando muito a comparagéo. (GOODE e HATT apud LAKATOS et al.
2007, p 189)

Sobre tabulagédo, Abramo (1979) e Selltiz (1965) apud LAKATOS et al. (2007,

p. 152-153) dizem:

A tabulacao é definida por Abramo (1979:55) como sendo “a arrumagao dos
dados em tabelas, de maneira a permitir a verificagao das relagbes que eles
guardam entre si”. Ela é uma parte do processo da técnica de analise
estatistica dos dados.

Os dados obtidos por meio desse processamento sdo transferidos para as
tabelas a fim de serem observados e submetidos a andlise.

A principal operacao, na tabulacdo, € o computo (calculo, contagem), “para
determinar o nimero de casos que concordam com as varias categorias”
(Selltiz et al., 1965:474).

Utilizou-se a comparacao de freqiéncias por meio de percentagem, onde os

dados foram ordenados em tabelas, para que se pudesse fazer a checagem entre os

dados coletados e para uma melhor visualizacdo/compreensdo dos resultados

obtidos.
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3.3 LIMITACOES DE ESTUDO

As principais limitagdes encontradas no estudo foram a impossibilidade de
atingir todos os funcionarios no universo da empresa Banco do Brasil e a falta de
consenso em relagéo aos conceitos sobre Competéncias, Gestao de Desempenho e
Gestdao de Desempenho por Competéncias, por parte dos diversos autores
consultados.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

A finalidade deste capitulo é apresentar os resultados dos itens analisados
que permitiram fazer uma idéia aproximada, a nivel de nucleo, sobre a percepgéo
dos funcionarios do Nucleo de Apoio aos Negodcios de Crédito de Santa Catarina,
acerca do modelo de Gestao de Desempenho por Competéncias adotado pelo
Banco do Brasil.

Os resultados obtidos mostraram que a maioria (74,74%) dos respondentes
considera que o novo instrumento nao colabora para que haja mais transparéncia na
concorréncia para cargos comissionados e ascensao profissional, e 67,68% dos 99
respondentes discordam de que o instrumento possibilite que sejam percebidos o
entusiasmo, a colaboracédo e dedicacao ao trabalho.

Porém, a Gestao de Desempenho Profissional por Competéncias veio para
ficar, pois ela presume que o funcionario que possuir mais competéncias agrega
mais valor para si e mais resultados a organizacdo e que a empresa tem interesse
de fomentar um aperfeicoamento continuo e permanente de seus profissionais.

Lakatos..et al (2005, p. 170) ressalta que “Na interpretacdo dos dados da
pesquisa é importante que eles sejam colocados de forma sintética e de maneira

clara e acessivel”, conforme a seguir:

Tabela 1 - Um aspecto positivo do instrumento de Gestao de
Desempenho por Competéncias é o fato do funcionario nao
precisar mais de indicacbes do superior para concorrer a
cargos comissionados.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 9 9,10
Discordo 36 36,36
Nao concordo Nem Discordo 6 6,06
Concordo 36 36,36
Concordo Totalmente 12 12,12
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo

A andlise da tabela de numero 01 nos mostra que 36,36% do universo
pesquisado discordam de que seja um fato positivo o funcionario ndo precisar mais
de indicacdo do superior para concorrer a cargos comissionados € que o mesmo
percentual, ou seja, 36,36% concordam com essa afirmativa. Os que discordam

totalmente ficaram em 9,1%, os que ndo concordam nem discordam ficaram em
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6,06% dos pesquisados e que 12,12 % concordam totalmente. Pode-se perceber,
juntando os que concordam e o0s que concordam totalmente que uma pequena
maioria estd de acordo com o instrumento de Gestdo de Desempenho por
Competéncias neste quesito.

Tabela 2 - O modelo de Gestao de Desempenho por
Competéncias esta mostrando ser mais participativo e
democratico do que o modelo vigente anteriormente.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 3 3,03
Discordo 24 24,24
Nao concordo Nem Discordo 3 3,03
Concordo 54 54,55
Concordo Totalmente 15 15,15
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo

Quando questionados sobre o modelo de Gestdo de Desempenho por
Competéncias estar sendo mais democratico e participativo que o modelo vigente
anteriormente, de acordo com a tabela 02, a maioria dos respondentes, 54,55%,
concorda que este modelo seja mais democratico e participativo que o anterior,
24,24% discordam dessa afirmativa, 3,03% discordam totalmente, ficando
empatados com os que ndo concordam nem discordam (3,03%). Os que concordam

totalmente sdo 15,15% do universo pesquisado.

Tabela 3 - A avaliacdao por multiplas fontes (auto-avaliacao,
pares, superior e subordinado) oferece um resultado mais
fidedigno sobre meu desempenho.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 0 0,00
Discordo 24 24,24
Nao concordo Nem Discordo 18 18,18
Concordo 45 45,46
Concordo Totalmente 12 12,12
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo

A tabela 03 nos aponta que dentro do universo pesquisado 45,46%
concordam que a avaliacao por multiplas fontes oferece um resultado mais fidedigno
sobre seu desempenho. Os que discordam sao 24,24%, 0s que ndo concordam nem
discordam sado 18,18%, e os que concordam totalmente com a afirmativa séo

12,12%. Nenhum dos respondentes discorda totalmente dessa forma de avaliagéo.
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Tabela 4 - A auto-avaliacao constitui uma forma pratica de
manifestar minha concordancia ou discordancia em relacao
aos conceitos atribuidos pelas outras fontes de avaliacéao.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 3 3,03
Discordo 6 6,06
N&o concordo Nem Discordo 21 21,21
Concordo 57 57,58
Concordo Totalmente 12 12,12
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
A maioria dos respondentes, 57,58%, concorda que a auto-avaliagao constitui

uma forma pratica de manifestar sua concordancia ou ndo com relacdo aos
conceitos atribuidos pelas outras fontes de avaliacdo, 12,12% concordam
totalmente, 6,06% discordam e 3,03% discordam totalmente dela. Somando-se os
valores dos que concordam e dos que concordam totalmente, atinge-se um elevado
percentual dessa afirmativa.

Tabela 5 - A equipe de Gestao de Pessoas do BB forneceu

informac6es necessarias quando da mudanga no instrumento
de GPD para a Gestao de Desempenho por Competéncias.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 3 3,03
Discordo 12 12,12
Nao concordo Nem Discordo 33 33,33
Concordo 45 45,46
Concordo Totalmente 6 6,06
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
A analise da tabela numero 05 mostra que 45,46% dos respondentes

concordam que a equipe de Gestdo de Pessoas do BB forneceu informacodes
necessarias quando da mudanca no instrumento de GPD para a Gestdo de
Desempenho por Competéncias, 33,33% nao concorda nem discorda. 12,12%
discordam e 3,03% discordam totalmente de que houve esse fornecimento de
informacdes.

Tabela 6 - Sempre que tive duvidas quanto ao funcionamento

do instrumento de Gestao por Desempenho por Competéncias

a equipe da Gestao de Pessoas do BB esteve disponivel para
esclarecé-las e prestar orientagdes.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 3 3,03
Discordo 18 18,18
N&o concordo Nem Discordo 57 57,58
Concordo 21 21,21
Concordo Totalmente 0 0,00
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
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Dentre os pesquisados, 57,58% responderam que nao concordam nem
discordam quando questionados a respeito de disponibilidade por parte da equipe de
Gestao de Pessoas do BB na prestacado de orientacbes quanto a duvidas surgidas
no funcionamento do instrumento de Gestao por Desempenho por Competéncias.
Os que concordam séo 21,21%, os que discordam sao 18,18%, 3,03% discordam

totalmente e nenhum dos respondentes concorda totalmente.

Tabela 7 - As competéncias pelas quais sou avaliado sao mais
adequadas que os fatores da GPD vigente anteriormente.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 0 0,00
Discordo 9 9,09
Nao concordo Nem Discordo 33 33,33
Concordo 57 57,58
Concordo Totalmente 0 0,00
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
Na comparag&do com o modelo vigente anteriormente, 57,58% concordam que
as competéncias pelas quais sao avaliados atualmente sdo mais adequadas que 0s
fatores da GPD anterior. Os respondentes que ndo concordam nem discordam
ficaram na ordem de 33,33% e apenas 9,09% discordam que estas competéncias
sejam mais adequadas. Nenhum respondente concorda ou discorda totalmente de

gue as competéncias atuais pelas quais sdo avaliados sejam mais adequadas.

Tabela 8 - Tive facilidade em realizar minha auto-avaliacéo.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 0 0,00
Discordo 15 15,15
Nao concordo Nem Discordo 6 6,06
Concordo 63 63,64
Concordo Totalmente 15 15,15
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
Quando questionados a respeito da facilidade em realizar a propria avaliacao,
63,64% concordaram, 15,15% concordaram totalmente e o mesmo numero de
respondentes disse que discorda. Os que ndo concordam nem discordam séo 6,06%
e, nenhum deles discorda totalmente. Pode-se perceber que a grande maioria teve

facilidade em se auto-avaliar.
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Tabela 9 - A escala da Nova GPD (5 pontos) é melhor que a da
anterior (6 pontos).

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 6 6,06
Discordo 18 18,18
Nao concordo Nem Discordo 36 36,37
Concordo 33 33,33
Concordo Totalmente 6 6,06
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
No quesito sobre ser melhor a nova escala, de cinco pontos, que a anterior,
que era de seis pontos, 36,37% responderam que nao concordam nem discordam,
33,33% concordam que a nova escala seja melhor, 18,18% discordam, 6,06%
concordam totalmente e 0 mesmo numero de respondentes discorda totalmente que

a escala atual seja melhor que a anterior.

Tabela 10 - As orientacdes dispostas nas telas do sistema da
Nova GPD facilitaram a sua navegacao.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 0 0,00
Discordo 9 9,09
N&o concordo Nem Discordo 21 21,21
Concordo 69 69,70
Concordo Totalmente 0 0,00
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
A grande maioria dos pesquisados, 69,70%, concorda que as orientacdes
dispostas nas telas do sistema da Nova GPD faciltam a sua navegacado. Nao
concordam nem discordam 21,21%, 9,09% discordam que as orientacdes dispostas
facilitem a navegacdo e nenhum respondente discorda totalmente ou concorda

totalmente com a afirmativa apresentada.

Tabela 11 - Os pesos de cada fonte de avaliacao (auto-
avaliacao, superior, pares e subordinados) devem ser
equivalentes.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 3 3,03
Discordo 18 18,18
Nao concordo Nem Discordo 12 12,12
Concordo 45 45,46
Concordo Totalmente 21 21,21
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
Ao serem perguntados sobre a equivaléncia de peso nas diversas fontes de
avaliacao, (auto-avaliacao, superior, pares e subordinados), 45,46% concordam que
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deva ser equivalente e 21,21% concordam totalmente com essa equivaléncia. Os
que discordam dela sdo 18,18%, 0os que nem concordam nem discordam sao
12,12% e apenas 3,03% discordam totalmente que se deva ter 0 mesmo peso nas
diferentes fontes de avaliacao.

Tabela 12 - As telas da Nova GDP tornaram mais agradavel a

navegacao.
Respostas | Respondentes | Percentual (%)

Discordo totalmente 0 0,00
Discordo 12 12,12
Nao concordo Nem Discordo 39 39,39
Concordo 48 48,49
Concordo Totalmente 0 0,00
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
A tabela numero 12 nos mostra que 48,49% dos respondentes concordam

que as telas da Nova GDP tornaram a navegacdo mais agradavel, 39,39% nem
concordam nem discordam e 12,12% discordam que seja mais agradavel navegar
nas novas telas da Nova GDP. Nenhum dos pesquisados concorda ou discorda
totalmente com este enunciado.

Tabela 13 - O modelo da Nova GDP tem como principal
objetivo promover o desenvolvimento profissional.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 6 6,07
Discordo 30 30,30
Nao concordo Nem Discordo 30 30,30
Concordo 30 30,30
Concordo Totalmente 3 3,03
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
A analise da tabela 13 mostra que houve um certo empate na quantidade de

respostas quanto a concordar, discordar, ndo concordar nem discordar que o modelo
da Nova GDP tem como principal objetivo a promocdo do desenvolvimento
profissional, pois 30,30% sao as respostas de cada uma dessas opgdes. Os que
discordam totalmente sao 6,07% e os que concordam totalmente séo 3,03%.

Tabela 14 - As competéncias estavam redigidas de forma clara

e objetiva.
Respostas | Respondentes | Percentual (%)

Discordo totalmente 3 3,03
Discordo 21 21,21
N&o concordo Nem Discordo 24 24,24
Concordo 51 51,52
Concordo Totalmente 0 0,00
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
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Quanto a redacdo das competéncias, 51,52% concordam que estavam
redigidas de forma clara e objetiva, 24,24% n&o concordam nem discordam, 21,21%
discordam e 3,03% discordam totalmente dessa clareza e objetividade.

Tabela 15 - A descricao dos itens da escala de conceitos foi
adequada para avaliar as competéncias.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 3 3,03
Discordo 27 27,27
N&o concordo Nem Discordo 15 15,15
Concordo 54 54,55
Concordo Totalmente 0 0,00
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
A maioria dos pesquisados, 54,55%, concorda que a descricdao dos itens da
escala de conceitos foi adequada para avaliar as competéncias. 27,27% discordam
dessa descricdo ser adequada, 15,15% nem concordam nem discordam e 3,03%

discorda totalmente ter sido adequada essa descricao para avaliar as competéncias.

Tabela 16 - As telas do sistema da Nova GDP (estrutura,
seqiiéncia, diagramacao, disposicao visual) facilitaram a
navegacéao do sistema.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 0 0,00
Discordo 18 18,18
N&o concordo Nem Discordo 18 18,18
Concordo 63 63,64
Concordo Totalmente 0 0,00
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
Estrutura, seqiéncia, diagramacgao e disposi¢ao visual das telas do sistema da
Nova GDP facilitaram a navegagao no sistema. Esta foi a opinido de 63,64% dos
pesquisados, que concordam com essa afirmativa. Os que discordam e os que nem
concordam nem discordam sdo 18,18%. As opgdes: discordo totalmente e concordo

totalmente ndo foram marcadas por nenhum respondente.

Tabela 17 - As competéncias nas quais fui avaliado expressam
as atividades da area em que atuo.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 3 3,03
Discordo 21 21,21
Nao concordo Nem Discordo 21 21,21
Concordo 51 51,52
Concordo Totalmente 3 3,03
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
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Do universo pesquisado, 51,52% concordam que as competéncias nas quais
foi avaliado expressam as atividades da area em que atuam. 21,21% nem
concordam nem discorda e 0 mesmo numero de pessoas discorda que as
competéncias expressem as atividades de sua area de atuagao. 3,03% discordam

totalmente desse enunciado.

Tabela 18 - Tive facilidade em atribuir conceitos a meus

avaliados.
Respostas | Respondentes | Percentual (%)

Discordo totalmente 3 3,03
Discordo 15 15,15
N&o concordo Nem Discordo 36 36,36
Concordo 45 45,46
Concordo Totalmente 0 0,00
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
Quanto a atribuicdo de conceitos aos avaliados, 45,46% concorda que houve
facilidade, 36,36% nem concordam nem discordam, 15,15% discordam e 3,03%

discordam totalmente que tiveram facilidade ao atribuir esses conceitos.

Tabela 19 - Tive facilidade para avaliar o desempenho dos
colegas de equipe.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 0 0,00
Discordo 27 27,27
N&o concordo Nem Discordo 21 21,21
Concordo 48 48,49
Concordo Totalmente 3 3,03
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
Ao avaliar o desempenho dos colegas de equipe 48,49% disseram concordar
com a facilidade na avaliagéao, 27,27% discordam que tenha sido facil, 21,21% nem
concordam nem discordam e 3,03% concordam totalmente que tenha sido facil

avaliar seus pares.

Tabela 20 - Tive facilidade para registrar anotac6es para meus
avaliados, vinculando-as as competéncias apresentadas.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 0 0,00
Discordo 30 30,30
Nao concordo Nem Discordo 33 33,33
Concordo 36 36,37
Concordo Totalmente 0 0,00
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo
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Ao registrar anotagdes para seus avaliados, vinculando-as as competéncias

apresentadas, 36,37% disse concordar ter sido facil fazer esses registros, 33,33%

nem concorda nem discorda dessa facilidade e 30,30% discorda que teve facilidade

para registras as anotagdes, vinculando-as as competéncias apresentadas.

Tabela 21 - O instrumento de Gestdao de Desempenho por
Competéncias colabora para que haja mais transparéncia na
concorréncia para cargos comissionados e ascensao

profissional.
Respostas | Respondentes | Percentual (%)

Discordo totalmente 50 50,5
Discordo 24 24,24
Nao concordo Nem Discordo 7 7,08
Concordo 16 16,16
Concordo Totalmente 2 2,02
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo

A grande maioria, discorda ou discorda totalmente que o instrumento de

Gestdo de Desempenho por Competéncias colabore para que haja mais

transparéncia na concorréncia para cargos comissionados e ascensao profissional.

16,16% concordam, 7,08% nem concorda nem discorda e apenas 2,02% concorda

totalmente que este instrumento colabore na transparéncia nas concorréncias.

Tabela 22 - O modelo de Gestao de Desempenho por
Competéncias possibilita que sejam percebidos o entusiasmo,
a colaboracao e a dedicacado que vocé dedica a seu trabalho.

Respostas | Respondentes | Percentual (%)
Discordo totalmente 40 40,41
Discordo 27 27,27
Nao concordo Nem Discordo 12 12,12
Concordo 18 18,18
Concordo Totalmente 2 2,02
Total 99 100,00

FONTE: Pesquisa de Campo

Também ha discordancia pela maioria dos

respondentes quanto a

possibilidade de percep¢ao do entusiasmo, colaboracao e dedicacao ao trabalho dos

mesmos pelo modelo de Gestdo de Desempenho por Competéncias, pois 40,41%
discordam totalmente e 27,27% discordam dessa possibilidade. 18,18% concordam

gue haja essa possibilidade de percepcéo, 12,12% nem concordam nem discordam

e 2,02% concorda totalmente que ela ocorra.
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L D/DT | NCND | C/CT | Total

Itens do Questionario (%) (%) (%) (%)
Um aspecto positivo do instrumento de Gestdo de Desempenho

1 | por Competéncias é o fato do funcionario nao precisar mais de | 45,46 | 6,06 | 48,48 | 100,00
indicacOes do superior para concorrer a cargos comissionados.
O modelo de Gestao de Desempenho por Competéncias esta

2 | mostrando ser mais participativo e democratico do que o 27,27 | 3,03 | 69,70 | 100,00
modelo vigente anteriormente
A avaliagao por multiplas fontes (auto-avaliagao, pares, superior

3 | e subordinados) oferece um resultado mais fidedigno sobre| 24,24 | 18,18 | 57,58 | 100,00
meu desempenho.
A auto-avaliacao constitui uma forma préatica de manifestar

4 | minha concordancia ou discordancia em relagdo aos conceitos 9,09 | 21,21 | 69,70 | 100,00
atribuidos pelas outras fontes de avaliagéo
A equipe da Gestao de Pessoas do BB forneceu as

5 | informacdes necessarias quando da mudanga no instrumento 15,15 | 33,33 | 51,52 | 100,00
de GDP para a Gestdo de Desempenho por Competéncias
Sempre que tive duvidas quanto ao funcionamento do

6 mstrymento de EEestao de Desempenho por C_ompe,tenmas a o121 | 5758 | 21.21 | 100,00
equipe da Gestao de Pessoas do BB esteve disponivel para
esclarecé-las e prestar orientaces

2 As competéncias pelas quais sou avgllado sd0 mais adequadas 9.09 | 33.33 | 57.58 | 100,00
gue os fatores da GDP vigente anteriormente

8 | Tive facilidade em realizar minha auto-avaliagéo 15,15 | 6,06 | 78,79 | 100,00

9 A escala da Nova GDP (5 pontos) € melhor que a da anterior (6 0424 | 3637 | 3939 | 100,00
pontos)

10 As.(.)rlentagoes d|spostas~ nas telas do sistema da Nova GDP 0.09 | 21.21 | 69,70 | 100,00
facilitaram a sua navegagao.

11 Os pesos de cgda fonte de avahagao.(auto-avahagao, superior, o121 | 1212 | 66,67 | 100,00
pares e subordinados) devem ser equivalentes.

12 | As telas da Nova GDP tornaram mais agradavel a navegacao 12,12 | 39,39 | 48,49 | 100,00

13 O modelo déll Nova GDI.D tem como principal objetivo promover 3637 | 3030 | 3333 | 100,00
0 desenvolvimento profissional

14 | As competéncias estavam redigidas de forma clara e objetiva 24,24 | 24,24 | 51,52 | 100,00

15 A dgscrlgao dos |t?nslda escala de conceitos foi adequada para 3030 | 1515 | 54,55 | 100,00
avaliar as competéncias
As telas do sistema da Nova GDP (estrutura, seqiiéncia,

16 | diagramacao, disposicao visual) facilitaram a navegacao no 18,18 | 18,18 | 63,64 | 100,00
sistema

17 Ag pompetenc[as nas quais fui avaliado expressam as 0424 | 2121 | 54555 | 100,00
atividades da area em que atuo

18 | Tive facilidade em atribuir conceitos aos meus avaliados 18,18 | 36,36 | 45,46 | 100,00

19 Zavli;:cmdade para avaliar o desempenho dos colegas de 0727 | 2121 | 51,52 | 100,00

20 Tlve facilidade para reglstArar.anotagoes para meus avaliados, 3030 | 33.33 | 3637 | 100,00
vinculando-as as competéncias apresentadas
O instrumento de Gestao de Desempenho por Competéncias

21 | colabora para que haja mais transparéncia na concorréncia 74,74 | 7,08 | 18,18 | 100,00
para cargos comissionados e ascensao profissional
O instrumento de Gestao de Desempenho por Competéncias

22 | colabora para que haja mais transparéncia na concorréncia 67,68 | 12,12 | 20,20 | 100,00

para cargos comissionados e ascensao profissional

D/DT = Discordo/Discordo Totalmente; NCND = Nao Concordo Nem Discordo; C/CT = Concordo/Concordo Totalmente

A tabela acima mostra a anélise geral dos resultados obtidos.
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5. CONTRIBUICOES E CONCLUSOES

Os resultados mostram que o objetivo principal sobre a avaliacdo da
percepcao dos funcionarios do Nucleo de Apoio aos Negécios de Crédito —
SUPER/NUCAC SC acerca do modelo de Gestdo de Desempenho por
Competéncias adotado pelo Banco do Brasil foi plenamente atingido, demonstrando
ser positiva a percepcao dos respondentes da pesquisa.

Em relacdo ao objetivo especifico do estudo, de verificar se a Gestdo de
Desempenho por Competéncias colabora para que haja mais transparéncia na
concorréncia para cargos comissionados e ascensao profissional, a maioria
(74,74%) dos respondentes considera que o novo instrumento ndo colabora para
gue haja mais transparéncia na concorréncia para cargos comissionados e ascensao
profissional.

Referente ao objetivo especifico de avaliar se os objetivos do Sistema de
Gestdo de Desempenho por Competéncias do BB, estdo sendo alcangados,
67,68% dos 99 respondentes discordam que o instrumento possibilite que sejam
percebidos o entusiasmo, a colaboracao e dedicacdo ao trabalho, contrariando os
objetivos da GDP propostos pela Empresa Banco do Brasil de ser utilizado para
facilitar a melhoria do desempenho, auxiliar no desenvolvimento pessoal e
profissional de todos os funcionarios e também funcionar como um instrumento de
gestdo de carreira, buscando atender as necessidades, expectativas e aspiracdes
do funcionario e do Banco que busca aproximar o contexto de trabalho do
funcionario ao sistema de gestdo do desempenho e a estratégica organizacional da
Empresa, contribuindo para se atingir os objetivos organizacionais e democratizagao
das relagdes de trabalho

A maior limitacdo encontrada no estudo foi a impossibilidade de atingir todos
os funcionarios no universo da empresa e a falta de consenso, por parte dos
diversos autores consultados, em relacdo aos conceitos sobre Competéncias,
Gestao de Desempenho e Gestdo de Desempenho por Competéncias. No entanto,
dentro do contexto adotado pelo Banco do Brasil, o conceito descrito por DUTRA
(2001, p. 46) é o mais apropriado, pois ele diz que “uma pessoa é competente
quando, entrega e agrega valor ao negdcio ou empresa em que atua, a ele proprio e

ao meio em que vive”.
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Assim, dentro da impossibilidade de esgotar o assunto sobre o tema, na
atual circunstancia, entende-se que a gestdo de desempenho profissional por
competéncias, podera evoluir com a aplicacdo pratica das teorias existentes em
Gestao de Pessoas.

Espera-se, por fim, que o presente estudo auxilie os gestores de recursos
humanos para que os objetivos de melhoria do desempenho, de auxiliar no
desenvolvimento pessoal e profissional de todos os funcionarios e também
funcionar como um instrumento de gestdo de carreira, buscando aproximar o
contexto de trabalho do funcionario ao sistema de gestdo do desempenho e a
estratégica organizacional sejam realmente atingidos, transformando “a teoria em
pratica”, contribuindo entdo para que se atinja os objetivos organizacionais e
democratize as relacdes de trabalho.

E, para que isso aconteca, é necessario que no transcorrer do tempo, 0s
tedricos e os gestores de recursos humanos construam e lapidem gradativamente o

conceito de gestao de desempenho por competéncias.
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ANEXOS

CARTA / QUESTIONARIO

Este questionario é o instrumento de coleta de dados para Monografia de
Especializacdo que estou desenvolvendo como aluno do curso MBA (Master
Business Administration) - Executivo em Negdcios Financeiros da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul — UFRGS em convénio com o Banco do Brasil S.A.

Solicito o preenchimento do questionario anexo, pois ele € um instrumento de coleta
de dados, que visa analisar o modelo de Gestdo de Desempenho por Competéncias
adotado pelo Banco do Brasil, e sua participacdo € de suma importancia para
obtencédo da fidedignidade dos dados da pesquisa.

Atendendo aos requisitos do Cédigo de Etica, asseguramos que suas respostas nao
serdo identificadas por ocasido da divulgacdo da pesquisa, uma vez que os dados
serdo analisados em conjunto.

A sua contribuicdo € muito importante para o estudo a que nos propomos e, desde
ja, agradecemos sua boa vontade e colaboracéo.

Atenciosamente

Vilmar Uhlig
Orientadora/Prof2. Ms. Tatiana Ghedine

Doutoranda em Administracdo - UFRGS



1.

Um aspecto positivo do instrumento de Gestao de Desempenho por Competéncias é o fato do funcionario
ndo precisar mais de indica¢des do superior para concorrer a cargos comissionados.

U Discordo Totalmente

U Discordo

U N3zo Concordo Nem Discordo

U concordo

U Concordo Totalmente

2. O modelo de Gestdo de Desempenho por Competéncias estd mostrando ser mais

democratico do que o modelo vigente anteriormente.

participativo e

U Discordo Totalmente

U Discordo

U N3zo Concordo Nem Discordo

U concordo

U Concordo Totalmente

3. A avaliagcdo por miltiplas fontes (auto-avaliacdo, pares, superior e subordinados) oferece um resultado
mais fidedigno sobre meu desempenho.

U Discordo Totalmente

U Discordo

U N3zo Concordo Nem Discordo

U cConcordo

U Concordo Totalmente

4. A auto-avaliagdo constitui uma forma pratica de manifestar minha concordancia ou discordancia em relagéo
aos conceitos atribuidos pelas outras fontes de avaliagao

U Discordo Totalmente

U Discordo

U N3zo Concordo Nem Discordo

U concordo

U Concordo Totalmente

5. A equipe da Gestao de Pessoas do BB forneceu as informagbes necessarias quando da mudanga no

instrumento de GDP para a Gestdo de Desempenho por Competéncias.

U Discordo Totalmente

U Discordo

U N3zo Concordo Nem Discordo

U concordo

U Concordo Totalmente

6. Sempre que tive dividas quanto ao funcionamento do instrumento de Gestdo de Desempenho por
Competéncias a equipe da Gestdao de Pessoas do BB esteve disponivel para esclarecé-las e prestar

orientacdes.

U Discordo Totalmente

U Discordo

U Nao Concordo Nem Discordo

U Concordo

U Concordo Totalmente

7. As competéncias pelas quais sou avaliado sdo mais adequadas que os fatores da GDP vigente

anteriormente.

U Discordo Totalmente | d Discordo | L Nao Concordo Nem Discordo | d Concordo | d Concordo Totalmente
8. Tive facilidade em realizar minha auto-avaliacao.
1 Discordo Totaimente | A Discordo | [ Nao Concordo Nem Discordo | 1 Concordo | d Concordo Totalmente




9. A escala da Nova GDP (5 pontos) é melhor que a da anterior (6 pontos).

U Discordo Totalmente

U Discordo

U N3zo Concordo Nem Discordo

U concordo

U Concordo Totalmente

10. As orientagOes dispostas nas telas do sistema da Nova GDP facilitaram a sua navegagao.

U Discordo Totalmente

U Discordo

U N3zo Concordo Nem Discordo

U cConcordo

U Concordo Totalmente

11. Os pesos de cada fonte de avaliagdo (auto-avaliagdo, superior, pares e subordinados) devem ser

equivalentes.

U Discordo Totalmente |  Discordo | L Nao Concordo Nem Discordo | d Concordo | d Concordo Totalmente
12. As telas da Nova GDP tornaram mais agradavel a navegacao.
U Discordo Totalmente | d Discordo | L Nao Concordo Nem Discordo | d Concordo | d Concordo Totalmente

13. O modelo da Nova GDP tem como principal objetivo promover o desenvolvimento profissional.

U Discordo Totalmente | d Discordo | L Nao Concordo Nem Discordo | d Concordo | d Concordo Totalmente
14. As competéncias estavam redigidas de forma clara e objetiva.
U Discordo Totalmente | d Discordo | L Nao Concordo Nem Discordo | d Concordo | d Concordo Totalmente

15. A descricdo dos itens da escala de conceitos foi adequada para avaliar as competéncias.

U Discordo Totalmente

U Discordo

U Nao Concordo Nem Discordo

O Concordo

U Concordo Totalmente

16. As telas do sistema da Nova GDP (estrutura, seqliéncia, diagramacgao, disposicao visual) facilitaram a
navegacao no sistema.

U Discordo Totalmente

U Discordo

U Nao Concordo Nem Discordo

U Concordo

U Concordo Totalmente

17. As competéncias nas quais fui avaliado expressam as atividades da &rea em que atuo.

U Discordo Totalmente

U Discordo

U Nao Concordo Nem Discordo

U Concordo

U Concordo Totalmente




18. Tive facilidade em atribuir conceitos aos meus avaliados.

U Discordo Totalmente | 1 Discordo | [ N&o Concordo Nem Discordo | Concordo | L Concordo Totalmente

19. Tive facilidade para avaliar o desempenho dos colegas de equipe.

U Discordo Totalmente | 1 Discordo | [ N&o Concordo Nem Discordo | Concordo | L Concordo Totalmente

20. Tive facilidade para registrar anotagbes para meus avaliados, vinculando-as as competéncias
apresentadas.

U Discordo Totalmente |  Discordo | L Nao Concordo Nem Discordo | d Concordo | d Concordo Totalmente

21. O instrumento de Gestdo de Desempenho por Competéncias colabora para que haja mais transparéncia na
concorréncia para cargos comissionados e ascensao profissional.

U Discordo Totalmente | d Discordo | L Nao Concordo Nem Discordo | d Concordo | d Concordo Totalmente

22. O modelo de Gestao de Desempenho por Competéncia possibilita que seja percebido o entusiasmo,
colaboragéo e dedicagao que vocé dedica a seu trabalho.

U Discordo Totalmente |  Discordo | L Nao Concordo Nem Discordo | L Concordo | d Concordo Totalmente






