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A INFLUENCIA DA AVALICAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIA NO
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL SOB A OTICA DOS LIDERES DO SITIO
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RESUMO

Este estudo teve como objetivo analisar a influéncia da avaliacdo de desempenho por
competéncia no desenvolvimento profissional. Foi elaborado um questionéario com dez
perguntas sobre o assunto pesquisado, o qual seguiu a Escala de Likert. A amostra foi
composta por 23 profissionais do universo pesquisado. Os resultados obtidos apontam
um nivel de satisfacdo muito elevado, o que se entende que a avaliacdo de
desempenho no desenvolvimento profissional esta sendo bem trabalhada e tem
alcancado seus objetivos. Espera-se com esse estudo cooperar em literatura para
reforcar ainda mais a importancia desse instrumento avaliativo no desenvolvimento
profissional e organizacional.

Palavras-chave: Avaliacdo de desempenho. Competéncias. Desenvolvimento

profissional.

ABSTRACT
This study aimed to analyze the influence of competency performance assessment on
Professional development. A questionnaire with tem questions about the researched
subjecto was elaborated, which followed the Likert Scale. The sample consisted of 23
professionals from the researched universe. The results obtained point to a very high
level of satisfacion, which means that the performance evaluation in Professional
development is being well developed and has reached its goals. It is hoped that this
study Will cooperate in the literature to further reinforce the importance of this evaluative

instrument inprofessional and organizacional development.

Keywords: Performance evaluation. Skills. Professional development.
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1. INTRODUCAO

As organizacfes tém passado por constantes mudancas no mercado de
trabalho, fruto das evolucfes tecnoldgicas e das mudancas de paradigmas, oriundas
da Revolucao 4.0 ou Revolucao digital que afetam as relagdes de trabalho. As novas
tecnologias de informacbes e comunicacdes dispararam uma revolugdo que vai
muito além da industria, alcanga também o comércio, os servigos, as financas
(privadas e publicas), afetando também as relacdes sociais e culturais (AFONSO,
2020).

Atualmente n&o se concebe trabalho a emprego, pois existem diversas
oportunidades e modos de trabalho, embora existam formalmente, ndo possuirdo a
carteira assinada. Podemos citar o trabalho em casa (home Office) e a economia
compartilhada entre o dono do aplicativo e o motorista (Uber) e os mais diversos
modelos no marketing digital. Nesse contexto, as organizacdes buscam
constantemente novas formas de Ihe dar com o seu recurso mais importante: o
capital humano. Entretanto, se preocupam também com a prépria organizacao, de
como ela se mantera num mercado tdo competitivo.

Na busca de adequar-se a uma realidade sempre em transformacéo, as
organizacdes estdo se voltando para a gestao de pessoas por competéncias, uma
ferramenta que veio para auxiliar na identificagdo do que é necessario treinar, para
gue os seus colaboradores possam saber quais sdo 0s seus conhecimentos, suas
habilidades e suas atitudes (CHA) e assim melhorar os resultados deles préprios e
da organizagéo.

Nesse modelo de gestdo, a area de recursos humanos, visa integrar 0s
processos para acompanhar a velocidade das mudancas e das estratégias das
organizacdes, sendo proativa na busca e no desenvolvimento de pessoas para as
necessidades a curto, médio e longo prazo.

Para que a Gestdo de Pessoas por Competéncia possa de fato alcancar
seus objetivos ou interesses, faz-se necessario que as competéncias sejam
definidas e transmitidas aos funcionarios, para que eles possam conhecer as
competéncias estabelecidas pela organizacdo, e quais as que eles ja possuem ou
precisam adquirir. Depois de definidas as competéncias, estas sdo avaliadas através

da definicAo de desempenho por competéncias, onde sdo identificadas quais



competéncias sado adequadas ao perfil da organizacéo, e quais delas precisam ser
adquiridas ou aperfeicoadas (PERIARD, 2018).

A avaliagdo de desempenho pode ser um instrumento que auxilie os
gestores das organizacdes a tomar decisbes mais assertivas, ao passo que pode
também motivar o funcionério a estar mais engajado nas metas da organizacéo e a
buscar sua exceléncia profissional. Por meio dela € possivel identificar novos
talentos dentro da prépria organizacao, através da andalise do comportamento e das
habilidades de cada individuo. Outra vantagem € o feedback dado aos
colaboradores, uma vez que tem como retorno as informacdes relevantes, solidas e
tangiveis para um resultado eficiente e faz com que os avaliados queiram investir
ainda mais em seu desenvolvimento, melhorando seu desempenho e trazendo
vantagens para a organizagéo (PERIARD, 2018).

A avaliacdo de desempenho por competéncia pretende avaliar o
colaborador baseando-se na pessoa, ou seja, Vvisa identificar 0s seus
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA), com a finalidade de comparar os
resultados obtidos pela avaliacdo através dos objetivos da organizacdo para
determinada funcdo. Nesse sentido, identifica se o colaborador estd dentro dos
padrbes esperados ou se existe a necessidade de algum aprimoramento.

Com base na delimitacdo do tema proposto, a questdo de pesquisa para
o estudo é: Qual a contribuicdo da avaliacdo de desempenho por competéncia no
desenvolvimento profissional sob a 6tica dos lideres do Sitio Barreiras?

Portanto, o objetivo geral desta pesquisa € analisar a contribuicdo da
avaliacdo de desempenho por competéncia no desenvolvimento profissional e os
objetivos especificos sdo: 1. Identificar os indicadores da avaliagdo de desempenho
por competéncia na organizacgdo; 2. Descrever o modelo de gestdo do desempenho
por competéncia de uma organizacdo; e 3. Mensurar a percep¢ao dos lideres do
Sitio Barreiras sobre a influéncia da avaliacdo do desempenho sobre o0 seu
desenvolvimento profissional.

Tendo em vista que a Gestdo de pessoas por competéncias € uma nova
modalidade na area da gestdo e apresenta inUmeras vantagens para a organizacao
e seus colaboradores, precisamente quando se trabalha com a avaliacdo de
desempenho por competéncia, esta pesquisa torna-se importante para o

enriquecimento humano e profissional de todos os envolvidos nesse processo.



Destaca-se também a necessidade de aprofundar as pesquisas inerentes
a esse tema, de modo a se descobrir novas concepc¢des ou reforcar as existentes
acerca da avaliagdo de desempenho por competéncia.

O referido estudo também se justifica pela contribuicdo dada a area
académica, pois servirA como uma fonte a mais de pesquisa para as pessoas
interessadas nessa tematica.

De modo a cumprir esse objetivo, este artigo foi estruturado em cinco
capitulos. O primeiro é a introducédo, trata sobre o problema e os objetivos da
pesquisa; o segundo relaciona-se ao referencial tedrico contendo topicos que se
dividem sobre os conceitos e pesquisas de autores referentes ao assunto; no
terceiro capitulo, encontra-se o0 método utilizado, descrevendo o tipo de pesquisa e
sua amostra, sua natureza e forma de andlise; j& no quarto sdo apresentados o0s
principais resultados da pesquisa; e finalmente o Ultimo capitulo, encontram-se as

consideracdes finais, seguida das referéncias utilizadas e apéndices.



2. REFERENCIAL TEORICO

Diante dos desafios pelos quais as organizagbes passam, faz-se
necessario repensar o modelo de gestdo existente nelas, tendo em vista que o
capital humano estd em foco. Um modelo que tem se destacado e atendido essa
premissa, € o de Gestdo de pessoas por competéncias, desenvolvido desde a
década de 80 quando algumas empresas precisaram se reinventar por causa das
pressdes da época. Desde entdo, vimos que algumas mudancas foram tomadas e
elas vém ressaltando a importancia da competéncia no gerenciamento de pessoas,
nao no sentido de exigir do funcionario e fazer-lhe cobrancas, mas de valoriza-lo,

pois a valorizacdo dos funcionarios € algo fundamental para as organizagées.

2.1. A gestdo do desempenho humano no trabalho

A gestdo de desempenho refere-se ao desenvolvimento de acles
orientadas a individuos e equipes de trabalho voltadas ao planejamento, execucao,
monitoramento, avaliacdo e revisdo do desempenho. Desta maneira é possivel
analisar se os resultados do trabalho serdo alcancados ou nado, sendo que o
desempenho pode ser determinado por variaveis de carater individual, pelas
caracteristicas pessoais e profissionais conforme as orientagbes da propria
organizacdo. Segundo Dutra (2017a), o comportamento refere-se a atitudes e
reacdes do individuo no meio social. Nesse sentido, comportamento ndo seria aquilo
gue o individuo faz, mas sim o que os outros observam daquilo que ele faz. As
pessoas podem apresentar comportamentos diferentes uma das outras: pela criagao
ou educacao que tiveram, pelas diversas experiéncias de vida. A personalidade e o
comportamento sdo resultados desta realidade. Tudo o que acontece na vida da
pessoa, influencia em seu comportamento. Por esta razdo, a avaliacdo de
desempenho é uma decisdo que afeta o crescimento humano e organizacional.
Porém, ndo significa avaliar simplesmente a pessoa, mais vai além, requer a
aquisicdo do maior numero possivel de informacbes relativas ao nivel de

contribuicdo ao negocio.
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De acordo com Carbone (2016), a gestdo de desempenho é um sistema
de informacdes estruturado de forma abrangente e continua, sob uma perspectiva
sistémica com énfase na relacdo do homem com o trabalho. Podemos entender que
a gestdo de desempenho, relaciona-se com todo e qualquer empreendimento de
esforcos do colaborador voltado a execugdo de certos tipos de comportamentos
previamente planejados e esperados pela organizagdo. Portanto, o desempenho
humano vincula-se ao comportamento do individuo na execucdo de suas tarefas,
tendo em vista os conhecimentos, habilidades e atitudes aplicadas nas atribuicdes
que lhes foram confiadas.

De acordo com Martins (2015), o trabalho por ser a centralidade da
atividade humana, se desenvolve socialmente, sendo os homens seres sociais, suas
relacdes de producéo e suas relagdes sociais fundariam todo processo de formagao
da humanidade. Dai, podemos entender que o desempenho humano no trabalho vai
além da empresa ou organizacao, pois atinge diversos niveis.

O principio da gestao do desempenho humano nas organizagdes consiste
no desenvolvimento de seus colaboradores e de suas equipes em torno da
aquisicao e expressdo de competéncias relacionadas ao seu trabalho, com foco nos
objetivos e metas das organizacdes. O papel dos gestores € fundamental em todas
as etapas da gestdo, com enfoque no planejamento e monitoramento de
desempenho e na manutencdo dos niveis de motivacdo e comprometimento por
parte dos colaboradores (CARBONE, 2016).

Para haver um processo de gestdo de desempenho efetivo, além dos
instrumentos e estratégias utilizados, € necessario que haja uma lideranca eficaz e
eficiente para fazer a ponte entre os funcionarios e o ideal da organizacao, tendo em
vista a importancia da pessoa para a empresa, pois como afirma Martins (2015), o
homem ndo é um avatar, ele tem espirito, tem sentimentos indeléveis e, acima de
tudo, € um ser pensante. O homem ndo é uma abstracdo ou uma virtualizacao
criada pela sociedade da informacdo ou tampouco um objeto de manipulagcédo cuja
identificacdo esta estampada em cddigo de barras.

Para Dutra (2017a), o fato das demandas no trabalho serem imprevisiveis
e exigirem do trabalhador uma atitude diferenciada para resolver problemas, produz
nas pessoas a necessidade de mobilizarem recursos para adaptarem-se a essa

realidade.
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2.1.1. Os modelos de gestdo do desempenho

Tendo em vista a necessidade de se adequar as mudancgas econémicas e
sociais que foram ocorrendo ao longo dos anos, pode-se perceber que os modos de
pensar o gerenciamento do desempenho humano também foram se modificando.

De acordo com Carbone (2016), por muito tempo gerir o desempenho de
pessoas, reduzia-se a avaliacdo de desempenho como uma técnica para analisar a
adaptacao da pessoa ao trabalho, muitas vezes de forma informal. Porém, a partir
da Il Guerra Mundial foi que as empresas comecaram a obter informagdes
sistematicas sobre as contribuicGes do trabalho das pessoas nas organizacoes.
Nesse sentido, as pessoas comecaram a ter um papel significativo, passaram a ser
vistas como parte fundamental para o crescimento e sustentabilidade das

organiza¢des no mercado financeiro.

2.1.2. Gestao do desempenho por competéncia

O termo competéncia era utilizado na Idade Média na area juridica, para
dizer que alguém ou uma instituicdo tinha poder para apreciar ou julgar certas
guestdes. Porém, com a Revolucao Industrial e o advento do Taylorismo, a palavra
competéncia foi incorporada a linguagem organizacional para qualificar a pessoa
capaz de desempenhar eficientemente determinada tarefa (CARBONE, 2016).

Segundo Mills et al. (2002) e Javidan (1998) citado em Dutra (2017a), os
recursos articulados entre si formam as competéncias organizacionais e a questao
da origem das competéncias individuais é essencial para a caracterizacdo das
expectativas da organizacdo em relacdo as pessoas. Por exemplo, na organizacao,
cuja forma de competir se caracteriza pela exceléncia operacional, naturalmente a

pessoa devera atender a um determinado conjunto especifico de exigéncias.

Quadro 1.1 - Relagéo entre intento estratégico, competéncias organizacionais e competéncias individuais.

- COMPETENCIAS -
ESTRATEGIA ORGANIZACIONAIS COMPETENCIAS INDIVIDUAIS
*Custo *Orientacao a custos e qualidades
E Vo:gme_ dg Vendgs | *Qualidade *Gestao de recursos e prazos
xce en(%':ns p()jeeramona *Processo produtivo *Trabalho em equipe
consumo, commodities) ’DIStI’.IbUIQaO -Planejaﬂmento '
*Monitoramento de *Interacdo com sistemas
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mercado *Multifuncionalidade
*Comercializagéao *Relacionamento interpessoal
*Parcerias estratégicas
°lnovacéao de produtos *Capacidade de inovacéao
€ processos *Comunicacéo eficaz
*Qualidade *Articulagdo interna e externa
*Monitoramento *Absorcao e transferéncia de
Foco na Customizacao tecnoldgico conhecimentos
Inovacao em Produtos *Imagem sLideranga e trabalho em equipe
(produtos para clientes ou *Parcerias tecnolégicas *Resolugéo de problemas
segmentos especificos) estratégicas «Utilizagcao de dados e informacdes
técnicas

*Aprimoramento de
processos/produtos e participacao
em projetos

Fonte: Dutra (2017a, p. 14)

O termo competéncia era retratado por duas correntes: uma representada
por autores norte-americanos, o Boyatzis (1982) e McClelland (1973) que entendiam
a competéncia como um estoque de qualificacdes que credencia a pessoa a exercer
determinado trabalho. E outra, representada por autores franceses, como Le Boterf
(1999) e Zarifian (1999) que associavam a competéncia ndo a um conjunto de
gualificagBes, mas sim aquilo que o individuo produz ou realiza no trabalho (apud
DUTRA, 2017a).

Entretanto, a partir destas correntes, entendem-se as competéncias
humanas como o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas no
ambiente de trabalho que agregam valor as pessoas e a organizacdo. Conforme
CARBONE (2016), as competéncias humanas sao reveladas quando as pessoas
agem ante as situacdes profissionais as quais se deparam e servem como ligacao
entre as condutas individuais e a estratégia da organizacdo, agregando valor
econdmico e social aos individuos e a propria organizagao.

Nesse sentido, a inter-relacdo entre o conhecimento, a habilidade e a
atitude no trabalho é o que gera o desempenho profissional. Esse é expresso
através dos comportamentos que a pessoa manifesta no seu ambiente de trabalho e

pelos resultados e realizagdes.

2.2. Desenvolvimento de carreiras

O desenvolvimento de carreira, como o préprio nome ja diz, € a ascensao

do profissional em longo prazo, ou seja, ele vai evoluindo a medida que consegue
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atingir certas metas ou etapas para alcancar um determinado objetivo. Contudo, o
profissional busca conquistar melhores cargos e ter mais estabilidade em seu local
de trabalho, pois ndo se pode negar que ele é o responsavel por gerenciar sua
carreira, uma vez que ele é guem possui 0 maior conhecimento sobre si mesmo e
sobre onde pretende chegar.

Segundo Kuazaqui (2016), as empresas para garantir sua longevidade,
precisam estar atentas aos seus talentos humanos, de modo que eles se sintam
valorizados e possam ascender suas carreiras, o que fara com que a empresa
continue a ter uma estrutura ideal para atingir seus objetivos estratégicos. Portanto,
esta ascenséo faz com que o individuo se sinta cada vez mais responsavel pelo seu
desenvolvimento profissional e engajado no alcance dos objetivos da empresa.

Conforme Dutra (2017b), carreira é tida como uma série de etapas e
transi¢cdes que variam de acordo com as pressoes sofridas pelo individuo, originadas
pela propria pessoa ou pelo ambiente em que esta inserido. Portanto, a carreira
profissional € o caminho que o individuo percorre dentro da organizacéo, o que inclui
0os cargos que ele trabalhou e os conhecimentos ou habilidades que foram
desenvolvidos para seu crescimento profissional. No entanto, para Dutra (2017b), o
conceito de carreira estava associado a remuneracdo funcional, pois durante
décadas a carreira era vista a partir de como se avaliava e estruturava os cargos,
tendo em vista a complexidade do trabalho.

Compreende-se entdo que a carreira tem a ver com a evolugdo do
individuo dentro da organizacdo. Porém, ndo se trata apenas de mudanca de cargos
ou funcbes, mas diz respeito a maneira como esse individuo se desenvolve na
execucao de suas atividades. Para Dutra (2017b), a pessoa se desenvolve quando
incorpora atribuicdes e responsabilidades de maior complexidade. O mesmo autor,
também define carreira como uma sucesséo de degraus de complexidade.

Evidencia-se que o desenvolvimento de carreiras do profissional esta
interligado com a maneira como ele desenvolve suas competéncias de acordo com o
nivel de complexidade que podem surgir. Por esta razdo, ele atua dando o seu
melhor para o alcance dos objetivos da organizagao, agregando-lhe valor. Conforme
Dutra (2017b), a competéncia confiada a organizacdo pode ser qualificada como

agregacao de valor ao patrimdnio de conhecimentos da organizacdo. Nesse caso, a
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agregacdo de valor é algo que a pessoa entrega para a organizacdo de forma
efetiva, ou seja, que permanece mesmo quando ela sai da organizacao.

No sentido de atender as necessidades organizacionais alinhadas com as
dos profissionais, as organizagdes vém desenvolvendo outros tipos de carreiras, por
exemplo, as carreiras por linha generalista e por linha de polivaléncia. Segundo
Dutra (2017b), a carreira por linha generalista visa proporcionar o crescimento dos
profissionais por meio do conhecimento profundo de uma area especifica agregada
ao conhecimento geral e menos profundo de outras areas na organizacdo e a
carreira por polivaléncia que visa possibilitar o crescimento do empregado por meio
do conhecimento profundo de areas diferentes.

Nesse contexto, tanto o individuo quanto a organizacao precisam alinhar
0s interesses pessoais e organizagdes para que o0s objetivos sejam alcancados, pois
a valorizagdo de escolhas pessoais, produto de competéncias que, por sua vez,
devem ser observadas e alinhadas quando da escolha da organizacdo na qual se
engaje num processo de crescimento profissional.

Para Dutra (2017b), as pessoas estardo engajadas em seu
desenvolvimento caso percebam a necessidade disso para suas vidas no presente e
no futuro. Caso contrario, ndo estardo realmente engajadas nas acfes de
desenvolvimento. O lider deve ter a sensibilidade de perceber o quanto a pessoa
esta convencida de que necessita desenvolver determinados aspectos para fazer
frente aos desafios ou para realizar seus objetivos.

2.3. Avaliacéo de desempenho

A avaliacdo € um processo sistematico do desempenho dos individuos no
trabalho. E um instrumento de gestdo que inicialmente teve por objetivo acompanhar
o desempenho do trabalho do individuo com base na execucdo de suas atividades.
Com o tempo, a avaliacdo passou a considerar também o comportamento desse
mesmo individuo no desempenho de seu trabalho.

Segundo Dutra (2017b), a avaliacdo pode ser um instrumento que motive
as pessoas, dependendo do seu nivel de necessidade: ha pessoas que se motivam
pelo reconhecimento ao seu trabalho, assim como ha algumas que buscam o

desenvolvimento profissional; outras, ainda, almejam a melhoria de sua
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remuneracdo. Por isso, se for bem elaborada, a avaliagdo de desempenho pode
contribuir decisivamente para que as pessoas se sintam recompensadas de alguma
forma.

Para Bergamini (2018), a avaliacdo de desempenho é uma metodologia
gue visa estabelecer um contrato com os funciondrios referente aos resultados
desejados pela organizacdo, acompanhar os desafios propostos, corrigir 0S rumos,
qguando necessario, e avaliar os resultados conseguidos.

As organizacdes avaliam o desempenho de seus profissionais através de
objetivos previamente estabelecidos e nao significa que os objetivos sejam 0s
mesmos. Pode ser que uma tenha como objetivo definir o grau de contribuicdo de
cada funcionario para a organizacdo, considerando sua competéncia e seu
desempenho; outra ja& tem por objetivo identificar quais os funcionarios que se
encontram acima ou abaixo da média do desempenho requerida pelo cargo ou ainda
obter subsidios para a remuneracdo e promogcao.

Nas organizagbes que optaram pela gestdo de pessoas por
competéncias, a avaliacdo das pessoas € feita com base nessas mesmas
competéncias, identificadas a priori pela organizacédo para que ela possa atingir 0s
seus objetivos estratégicos. O processo de avaliacgdo do desempenho por
competéncias tem inicio com a definicdo de quais competéncias seréo exigidas pela
organizagdo, alinhadas com a sua estratégia e derivadas de sua missdo, visdo e
valores (BERGAMINI, 2018).

A avaliacdo de desempenho por competéncia gera algumas vantagens
para as organizacdes, por exemplo: melhora a comunicacdo entre gestores e
profissionais; promove uma documentagdo mais completa e detalhada das
avaliacdes, o que auxilia a tomada de decisOes; feedbacks mais regulares, o que
permite uma resolucdo mais rapida de problemas e maior reconhecimento de
conquistas; acompanhamento dos diferentes niveis de competéncias e
comportamentos dos funcionarios. Também apresenta vantagens para O0S
profissionais: uma visdo mais clara de como é a contribuicdo dele para os objetivos
da empresa; possibilidade de maior desenvolvimento na carreira; melhor

compreensao de por que novas habilidades precisam ser desenvolvidas.
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3. METODO

Esta parte da pesquisa consiste em avaliar a percep¢do dos funcionarios
do Sitio Barreiras, acerca do modelo de gestdo por competéncias e verificar como a
avaliacdo de desempenho por competéncias impacta no desenvolvimento
profissional deles.

De acordo com Gil (2018), as pesquisas de investigacdo cientifica sé@o
multiplas, pois se referem a objetos variados e possuem objetivos muito diferentes,
por isso é natural que se busque classifica-las.

Para este estudo, segundo a finalidade, considerou-se a pesquisa
aplicada, este tipo é voltado a aquisicdo de conhecimentos com vistas a aplicacao
numa situacao especifica. Com relacdo aos objetivos é descritiva, pois tém como
objetivo a descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fenébmeno
(GIL, 2018).

E quanto a sua natureza, privilegia a pesquisa de campo e a pesquisa
guantitativa. A primeira porque a pesquisadora teve contato mais direito com as
pessoas envolvidas na pesquisa, onde reuniu informagcbes para serem
documentadas. Segundo Marconi e Lakatos (2017), a pesquisa de campo € que se
utiliza com o objetivo de conseguir informacdes ou conhecimentos sobre um
problema, para o qual se procura uma resposta, ou sobre uma hipotese, que se
gueira comprovar, ou, ainda, com o propdsito de descobrir novos fenbmenos ou
relacbes entre eles. Porém, a segunda, é baseada em numeros e graficos para
chegar ao resultado, pois na pesquisa quantitativa sdo necessarios os dados para
validar as hip6teses apresentadas. Ela pode ser realizada através de observacéo,
aplicacdo de questionarios, entrevistas e andalises. Portanto, ela traduz em nlimeros

todas as informacgdes coletadas, analisando-as estatisticamente (GIL, 2018).
3.1.Universo e amostra
O universo da pesquisa foi o grupo de lideres do Sitio Barreiras,

posicionados no organograma como coordenadores ou gerentes. A amostra foi

composta por vinte e trés respondentes. Escolheu-se esse grupo de profissionais
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devido a posicdo estratégica que ambos apresentam quanto a aplicacdo da Gestao

por Competéncias.

3.2. Instrumento de coleta

Para a coleta de dados foi elaborado um questionario de multipla escolha
com perguntas fechadas, as quais buscam descrever como o0s colaboradores se
sentem a nivel pessoal e profissional no que se refere a avaliagdo de desempenho
por competéncias. O pré-teste foi realizado com um dos gestores da referida
organizacdo. Esse questionario teve como objetivo apreender o nivel de percepcao
dos colaboradores sobre o desempenho por competéncia no desenvolvimento
profissional, tendo como parametro a seguinte Escala: 1 — Muito insatisfeito; 2 —
Insatisfeito; 3 — Nem satisfeito, nem insatisfeito; 4 — Satisfeito; 5 — Muito satisfeito.

Segundo Marconi e Lakatos (2017), o questionario € um instrumento de
coleta de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser
respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador. Nesse estudo, as
perguntas seguem a escala de Likert, a qual mensura uma resposta através de cinco
pontos, variando de um ponto que apresenta a discordancia total a outro de
concordancia total e um ponto intermediario neutro, pois esse método possibilita
descobrir graus de opinido que podem fazer a diferenca para entender o feedback
recebido. (NIQUE & LADEIRA, 2017).

3.3.Procedimentos e coleta de dados

A coleta de dados € a etapa da pesquisa em que se inicia a aplicacao dos
instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas, a fim de efetuar a coleta dos
dados previstos. (MARCONI & LAKATOS, 2017)

Devido o Decreto N° 34.222 de 04 de setembro de 2021, o qual mantém
as medidas de isolamento social contra a Covid-19 no Estado do Ceara, os
procedimentos foram no formato online. O questionario foi elaborado no Google
Forms para a obtencdo dos dados. A coleta de dados ocorreu através do link

enviado aos respondentes pelo aplicativo WhatsApp, no periodo de 09 a 20 de
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setembro do ano em curso e as respostas foram coletadas através do proprio
Google Forms.

De acordo com Marconi e Lakatos (2017), a tabulacdo € a disposi¢cédo dos
dados em tabelas, para possibilitar maior facilidade na verificagdo de suas inter-
relagdes. E uma parte do processo técnico de andlise estatistica, que permite
sintetizar os dados de observacdo conseguidos pelas diferentes categorias e
representa-los graficamente. Para este estudo, a tabulacao foi realizada através do
Microsoft Excell, onde a pesquisadora foi capaz de seguir uma légica sequencial
pré-definida dos processos tipicos de um Estudo Quantitativo e fazer a apresentagéo

dos dados em tabelas e graficos de modo a facilitar o entendimento.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO DOS DADOS

Este capitulo apresentara os resultados encontrados na aplicacdo do
guestionario. Para esta finalidade, a tabulagdo dos dados na pesquisa esta
representada em tabelas e graficos para demonstracdo dos resultados encontrados.
O questionario utilizado encontra-se no apéndice A.

O campo de pesquisa foi a organizacdo denominada Sitio Barreiras,
reconhecida por seu modelo de gestdo por valores humanos e localizada na regiao
do Cariri, Ceara. Nos ultimos 15 anos, tem investido na implantacdo de um modelo
de gestdo que também valoriza as competéncias, implantado a partir de 3 pilares:
gerencial, técnico e humano. A gestdo de resultados e do desempenho humano no
trabalho sdo conduzidas nesta organizacdo de maneira convergente, sendo praticas
ja consolidadas: a avaliacdo de desempenho, o feedback por parte dos gestores e 0

plano de desenvolvimento individual.

4.1. Perfil S6cio demografico dos participantes

Para entender o perfil dos respondentes, realizou-se a tabulacdo dos dados

sociodemograficos dos mesmos expostos no questionario, como apresentados a

seqguir:
Grafico 1: Sexo dos respondentes Graéfico 2: Idade dos respondentes
Sexo Idade
m18a29
B Masculino m30a4l
42a50
= Feminino M 51 acima

Fonte: Dados da Pesquisa, 2021 Fonte: Dados da Pesquisa, 2021
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Grafico 3: Escolaridade dos respondentes Grafico 4: Tempo de empresa

. 1
Escolaridade Tempo de empresa =rio .

® Fundamental Completo W2anos

5anos
M 6anos
m8anos
E1lanos
W 12anos
13anos
M 14anos
m15anos
18anos
23anos
24anos
25anos
Vazio

B Fundamental
incompleto

™ Nivel médio completo

® Nivel médio incompleto

Pos graduado

M Superior completo

Superior incompleto

Fonte: Dados da Pesquisa, 2021 Fonte: Dados da Pesquisa, 2021

Grafico 5: Cargos dos respondentes

Cargos

M Augxiliar
administrativo

Coordenagdo
B Engenheiro
Agrénomo

M Gerente

B Gestor(a)

W Supervisor

Fonte: Dados da Pesquisa, 2021

Ao analisar o perfil sociodemografico dos respondentes, percebeu-se que
83% sé&o do sexo masculino e 17% séo do sexo feminino, a amostra envolvida esta
na faixa etaria entre 18 e 51 anos, sendo que ha um indice consideravel para as
faixas etarias de 18 a 29 anos com 30% e 30 a 41 anos com 52%, pode-se dizer que
€ um grupo predominantemente jovem.

Como consta no gréfico trés, o nivel de escolaridade apresenta que a maioria
possui 0 Ensino Superior completo (graduacdo e pds-graduacao) e outra parcela
ainda nao concluiu, os demais possuem o fundamental e médio concluidos ou em
conclusdo. Com referéncia aos anos de empresa, existe o intervalo entre 1 a 2 anos
com 4 funcionarios; 5 a 8 anos com 6 funcionérios; 11 a 15 anos com 7 funcionarios
e 18 a 25 anos com 5 funcionarios. Tal dado apresenta que a retencdo do quadro é
consideravel, pois os anos de permanéncia na empresa sao duradouros. Acerca dos

cargos, encontra-se 0 seguinte somatorio: coordenacdo 39%; gerente 30%;
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gestor(a) 9%, engenheiro agrénomo 9%; supervisor 9% e auxiliar administrativo com
4%. Existe uma variedade de cargos dentro da empresa, 0 que expressa as

inmeras oportunidades de trabalho e ascenséo.

4.2 Categorizagao dos Resultados Obtidos

A realizacdo do questionario teve como objetivo identificar como a avaliacao
de desempenho ocorre na empresa analisada, segundo a percepcado dos
respondentes. Com a aplicagdo deste questionario, foi possivel caracterizar as
respostas das perguntas que foram desenvolvidas através da escala de Likert 1
(muito insatisfeito) e 5 (muito satisfeito). Abaixo serdo apresentados e analisados 0s
resultados encontrados em forma de tabelas (total das respostas por respondentes)
e graficos (média por respostas obtidas), para melhor assimilacdo das respostas. A

tabela geral das médias encontra-se no apéndice B.

4.2.1 Com relacdo a avaliacdo de desempenho

Esta categoria apresenta o0s resultados obtidos sobre a avaliacdo de
desempenho para a organizacdo, através da juncdo de trés perguntas. Ao serem
guestionados sobre o nivel de satisfacdo destas questbes, os vinte e trés
respondentes apresentaram seu parecer conforme se pode visualizar na tabela e

gréfico abaixo:

TABELA 1: Avaliagcdo de Desempenho (AD)

Avaliagao de Desempenho (AD)

Nem
satisfeito,
Muito nem Muito
QUESTAO insatisfeito | Insatisfeito | insatisfeito | Satisfeito | satisfeito
Q.1 Modelo de Avaliagdo de Desempenho 8 15
Q.3 AD para crescimento na carreira. 1 2 5 15
Q.10 AD para maior valorizagao das pessoas 2 7 14

Fonte: Dados da pesquisa, 2021
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Grafico 6: Avaliacdo de Desempenho (AD)

Avaliagcao de Desempenho (AD)

4,70

4,65
4,60

4,55

4,50

4,45

Nivel de satisfacdo

4,40

4,35
Q.1 Modelo de AD Q.3 ADpara Q. 10 AD para maior
crescimento na carreira valorizacdo das
pessoas

Fonte: Dados da pesquisa, 2021

Ao analisar a categoria acima citada, obtiveram-se os seguintes resultados:
na primeira questdo, sobre como eles avaliam o modelo de avaliacdo de
desempenho, houve uma média de 4,65. Na terceira questao obteve-se uma média
de 4,48 e para a décima questdo, relacionada a percepcdo deles a cerca da
avaliacdo de desempenho promover uma maior valorizacdo das pessoas na
empresa, houve uma média de 4,48. Portanto, evidencia-se que o nivel de
satisfacdo, segundo os dados apresentados, € excelente, pois podemos perceber
gue os respondentes estao satisfeitos com a avaliacdo de desempenho realizada na
organizacao.

Apos os resultados apreendidos, obteve a média geral para a juncéo das trés
perguntas de 14,7 para muito satisfeito, pois nas questdes um (Modelo de Avaliagcéao
de Desempenho) e trés (Avaliacdo de Desempenho para crescimento na carreira) 15
respondentes disseram estar muito satisfeito e para a questdo dez (Avaliagdo de
Desempenho para maior valorizacao das pessoas) 14 respondentes disseram estar
muito satisfeito. E ndo houve pontuacdo para muito insatisfeito (considerando a
escala de 1 como “muito insatisfeito” e 5 como “muito satisfeito”).

Nesse contexto, entende-se que a avaliagdo de desempenho, como uma
ferramenta de gestdo organizacional, exercida na empresa estudada tem alcancado
seus objetivos, uma vez que os respondentes mostraram-se satisfeitos, o que leva a
crer que esse instrumento torna-se necessario para 0s gestores, pois além de
identificar as possiveis dificuldades organizacionais, favorece o reconhecimento do
potencial de cada individuo, fazendo-o ascender em sua carreira profissional. Assim,

de acordo com Bergamini (2018), a avaliacdo de desempenho por valorizar e desenvolver
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0 potencial das pessoas no trabalho desenvolve também o potencial humano de toda a
empresa.

4.2.2 Com relacéo ao feedback

Nesta categoria, feedback, foram realizadas duas questbes, conforme séo

ilustradas na tabela 2 e grafico 7, a fim de se perceber como os respondentes lidam
com o tdo temido feedback, pois de acordo com a maneira que ele é abordado, pode
gerar mais desvantagens do que vantagens, isto porque cada individuo pode
receber o feedback de forma diferente, tendo em vista que as avaliacbes de

desempenho provocam reacdes adversas de pessoa para pessoa.

TABELA 2: Feedback

Feedback
Nem
satisfeito,
Muito nem Muito
QUESTAO insatisfeito | Insatisfeito | insatisfeito | Satisfeito | satisfeito
Q.2 Nivel de competéncia atual do lider
direto na conducéo do feedback 1 11 11
Q.4 Qualidade do feedback recebido
nas recentes avaliagfes 1 9 13
Fonte: Dados da pesquisa, 2021
Grafico 7: Feedback
Feedback
4,65
g e
.fgf 4,55
B 45
@ 4,45
T 4.4
= 4,35
4,3
Feedback Q. 2 Nivel de Q. 4 Qualidade do
competénciado lider feedbackrecebidonas
na condugdo do avaliagoes
feedback

Fonte: Dados da pesquisa, 2021
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Esta categoria apresenta os resultados sobre a importancia do feedback, sob
a Otica da maneira como ele é realizado pelos lideres da mesma. Mais
especificamente, averiguou-se o nivel de competéncia do lider em conduzir o
feedback e a qualidade do seu recebimento durante as avaliagdes.

Em relacdo a segunda questdo sobre o nivel de competéncia do lider na
conducdo do feedback, o indice da média foi de 4,43 e sobre a qualidade do
feedback recebido nas avaliacdes foi de 4,61, ambos do total de vinte e trés
respondentes.

Apés esses resultados, obteve-se a média geral da jungdo das duas
perguntas de 12 para muito satisfeito, pois para a questdo dois (Nivel de
competéncia atual do lider direto na conducdo do feedback) 11 respondentes
disseram estar muito satisfeito e para a questdo quatro (Qualidade do feedback
recebido nas recentes avaliagfes) 13 respondentes disseram estar muito satisfeito
e ndo houve pontuacdo para muito insatisfeito (considerando a escala de 1 como
“‘muito insatisfeito” e 5 como “muito satisfeito”), o que possibilita entendermos que o
nivel de satisfacdo sugerido foi elevado positivamente.

Na area de Gestdo de Pessoas, o0 feedback é essencial para o crescimento
pessoal e organizacional, pois tem como finalidade apresentar os pontos fortes e
fracos que precisam ser trabalhados ou reforcados para que os objetivos da
empresa sejam alcancados trazendo beneficios para todos. Portanto, na avaliacdo
de desempenho, o feedback pode ser pontual ou periédico, apresentar resultados
positivos ou nao, e, sempre ser visto de forma construtiva. Segundo Marras (2012),
o feedback €é muito importante ao longo de todo o processo avaliativo, promovendo
o desenvolvimento continuo das pessoas, por esta razao ele deve estar presente em

todos os ciclos de avaliagao e ndo apenas no final do processo.

4.2.3 Com relacdo ao desenvolvimento profissional.

Para perceber como o desenvolvimento profissional acontece na empresa,
esta categoria apresenta trés questdes: como o respondente se sente em relagdo as
promocdes que a empresa tem feito ultimamente; qual a avaliacdo pessoal sobre o

seu atual plano de desenvolvimento individual (PDI) e como ele se sente em relacéo
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as oportunidades de treinamento que a empresa |lhe proporciona, conforme segue a

tabela e grafico abaixo:

TABELA 3: Desenvolvimento profissional

Desenvolvimento Profissional

Nem
satisfeito,
Muito nem Muito
QUESTAO insatisfeito Insatisfeito insatisfeito Satisfeito satisfeito
Q. 5 Promogdes que a empresa
tem feito 0 2 1 7 13
Q.6 Avaliagéo sobre o seu atual
PDI 1 0 1 10 11
Q.8 Oportunidades de
treinamento que a empresa
proporciona 0 1 0 4 18

Fonte: Dados da pesquisa, 2021

Gréafico 8: Desenvolvimento Profissional
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Fonte: Dados da pesquisa, 2021

Estes resultados podem demonstrar alguns indicios, que ainda podem néo

ter sido percebidos em sua totalidade pelos respondentes quanto ao seu préprio

desenvolvimento. Vejamos, Para a questao oito temos uma média de 4,70 onde os

respondentes se mostraram muito satisfeitos quanto as oportunidades de

treinamento que a empresa oferece e, na questado cinco, referente as promocoes,

temos uma média de 4,35 no indice de satisfacdo. Entretanto, quanto ao plano de
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desenvolvimento individual h4 uma média de 4,30, o que pode traduzir que existe o
consenso de que a empresa busca promover e valorizar os colaboradores, mas eles
ainda ndo se sentem a altura, pois a sua avaliagdo quanto ao proprio PDI ainda ndo
é suficiente.

Nesses resultados, obteve-se a média geral para a juncdo das trés perguntas
de 14 para muito satisfeito, sendo que a questdo cinco (Promoc¢des que a empresa
tem feito) 13 respondentes disseram estar muito satisfeito; a questéo seis (Avaliacdo
sobre o seu atual PDI) 11 respondentes disseram estar muito satisfeito e a questéo
oito (Oportunidades de treinamento que a empresa proporciona) 18 respondentes
disseram estar muito satisfeito e 0,3 para muito insatisfeito (considerando a escala
de 1 como “muito insatisfeito” e 5 como “muito satisfeito”). No entanto, o nivel de
satisfacdo ainda é considerado satisfatorio, mesmo tendo em vista essa variedade

na escala.

4.2.4 Como a empresa realiza a avaliacdo de desempenho

Neste tdépico, houve a juncdo de duas questbes: a sétima e a nona, para
percebermos como os respondentes avaliam o modo como a empresa prepara 0s
seus lideres e gere a avaliacdo de desempenho, o que podem ser observados a

seguir na tabela 4 e grafico 5:

TABELA 4: Realizagéo da Avaliacéo de Desempenho

Realizagao da Avaliagdo de Desempenho

Nem satisfeito,
Muito nem Muito
QUESTAO insatisfeito Insatisfeito insatisfeito Satisfeito satisfeito
Q.7 Comovocé avalia a
preparacéo das pessoas para
exercer a avaliagdo
comportamental na empresa? 0 1 1 9 12
Q.9 Comovocé avalia a
maneira como a empresa faz a
gestao do desempenho das
pessoas atualmente? 0 1 2 5 15

Fonte: Dados da pesquisa, 2021
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Gréfico 9: Realizacdo da Avaliagdo de Desempenho
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Fonte: Dados da pesquisa, 2021

Foi questionado aos respondentes como eles avaliam a preparacdo das
pessoas que exercem a avaliacdo comportamental na empresa (questao sete), a
gual obteve média de 4,39 e a gestdo de desempenho das pessoas na empresa
(questdo nove) que obteve média de 4,48 no nivel de satisfacdo. Tal resultado vem
demonstrar que os respondentes encontram-se num elevado nivel de satisfacdo
guanto ao modo como a empresa gere a avaliacdo de desempenho.

Apls esses resultados, obteve-se a meédia geral na juncdo das duas
perguntas de 13,5 para muito satisfeito, pois na questdo sete (Como vocé avalia a
preparagcdo das pessoas para exercer a avaliagdo comportamental na empresa?) 12
respondentes disseram estar muito satisfeito e na questdo nove (Como vocé avalia a
maneira como a empresa faz a gestdo do desempenho das pessoas atualmente?)
15 respondentes disseram estar muito satisfeito e ndo houve pontuacédo para muito
insatisfeito (considerando a escala de 1 como “muito insatisfeito” e 5 como “muito

satisfeito”).

4.2.5 Andlise geral do Nivel de satisfacéo

A pesquisa foi aplicada a 23 funcionarios de diversos cargos que se
destinaram a responder as dez questdes do questionario. No geral, nota-se que o0s
resultados das categorias analisadas constaram em sua maioria como muito
satisfeito, obtendo uma pontuacdo maxima de 139 e satisfeito com 75 pontos, ou

seja, pela percepcdo dos profissionais do Sitio Barreiras, a avaliacdo de
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desempenho tem sido satisfatoria para os mesmos. Os pontos nem satisfeito, nem
insatisfeito e o insatisfeito obtiveram a mesma pontuacao de 8, jA o muito insatisfeito
obteve 1 ponto. Essas informacdes estdo demonstradas a seguir na tabela 5 e no
gréafico 10, sendo que no grafico esses dados estdo apresentados em percentagem:

Tabela 5: Nivel Geral de Satisfacédo

Tabela 5: Nivel Geral de Satisfacdo

Nivel Geral de Satisfagdo

Q.1 Q2 Q.3 Q4|Q5|0Q6 Q7 |Q.8|Q9| Q.10 TOTAL

1. MUITO SATISFEITO 15 11 15 14 13 11 12 18 15 15 139

2.SATISFEITO 8 11 5 9 7 10 9 4 5 6 74
3.NEM SATISFEITO NEM

INSATISFEITO 0 1 2 0 1 1 1 0 2 0 8

4.INSATISFEITO 0 0 1 0 2 0 1 1 1 2 8

5.MUITO INSATISFEITO 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1

Total 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 230

Fonte: Dados da pesquisa, 2021
Gréfico 10: Nivel Geral de Satisfacéo
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Fonte: Dados da pesquisa, 2021

O nivel de satisfacdo muito satisfeito como o mais elevado representa 60%
dos respondentes e o satisfeito 32%, o que se pode entender que o grupo de
respondentes esta satisfeito com o modelo de avaliacdo de desempenho realizado
na empresa. Porém, um dado a levar em consideragcdo é o fato de 4% dos
respondentes estarem no ponto intermediario, nem satisfeito, nem insatisfeito,
parecem que estdo indecisos. Além destes, também 4% disseram estar insatisfeitos,
mesmo sendo um percentual pequeno é importante saber a opinido destes, o0 que
realmente ndo os satisfaz e encontrar meios necessarios para resolver essa

situacgéao.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo foi concebido com o intuito de realizar uma pesquisa sobre a
contribuicdo da avaliacdo de desempenho por competéncia no desenvolvimento
profissional. Para atender esta finalidade, foram aplicados questionarios a 23
funcionarios que possuem diversos cargos na empresa analisada, a fim de se
perceber qual o nivel de satisfacdo destes quanto ao processo avaliativo. Por esta
razdo, o presente trabalho apresentou os dados coletados e analisados para
responder a questdo de partida: Qual a contribuicdo da avaliagdo de desempenho
por competéncia no desenvolvimento profissional sob a 6tica dos funcionarios?

Portanto, apds a analise dos resultados do questionario, verificou-se que o
objetivo geral deste trabalho que consistiu em analisar a contribuicdo da avaliagcéo
de desempenho por competéncia no desenvolvimento profissional foi alcangado.

De acordo com os resultados examinados na pesquisa, eles podem ser
considerados como satisfatorios, pois das dez questbes apresentadas, todas
atingiram o indice de satisfacdo, que seria acima de 3,90. As trés médias mais altas
sdo: oportunidades de treinamento que a empresa oferece com 4,70; modelo de
avaliacdo de desempenho da organizagdo com 4,65 e qualidade do feedback
recebido nas recentes avaliagdes com 4,61.

Entretanto, a categoria que apresentou menor indice de satisfacao,
comparado as demais, esta relacionada com a avaliacdo atual do plano de
desenvolvimento individual com média de 4,30.

Nessa perspectiva, resgata-se que o objetivo deste trabalho de analisar a
contribuicdo da avaliagdo de desempenho para o desenvolvimento profissional, na
visdo dos lideres do Sitio Barreiras, € um instrumento que tem ajudado o funcionario
a se desenvolver profissionalmente, bem como, contribui para a melhoria do
ambiente interno da empresa, ao melhorar o relacionamento entre os funcionarios e
os lideres diretos pela avaliacdo de desempenho, uma vez que 0S mesmos Sao
preparados para lhe dar com o comportamento organizacional e sabem realizar o
feedback tdo necessario num processo avaliativo.

Outro aspecto a ser considerado, refere-se ao plano de desenvolvimento
individual (PDI) sob o ponto de vista do proprio profissional. Os resultados indicam a

necessidade de novas estratégias ou programas que possam ser implementados para
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perceber quais as dificuldades pessoais ou até a nivel de empresa e como resolver,
tendo presente que os proprios profissionais ndo estao tao satisfeitos com eles mesmos.

Conclui-se entdo, que a avaliacdo de desempenho é um instrumento
importante para 0 sucesso de uma empresa e também para o autodesenvolvimento
dos funcionérios. Assim, observou-se, por meio da bibliografia consultada neste
trabalho que a avaliacdo de desempenho por competéncias no Sitio Barreiras segue
a teoria apresentada no referencial tedrico, utilizando-se os conceitos de avaliacéo
de desempenho e competéncia que agregam valor ao profissional e disponibiliza
resultados para a empresa, para que esta se torne apta a responder as demandas
da competitividade no mercado de trabalho.

As limitacbes encontradas ao longo deste estudo referem-se ao tempo
histérico que Fortaleza estava vivendo e porque nao dizer o mundo: a pandemia da
Covid-19, pois devido esta situacdo as bibliotecas estavam fechadas, o que
dificultou conseguir obras de autores renomados no tema abordado; outra limitagao
tem a ver com a prépria pesquisa de campo, que por causa deste mesmo fator foi
desenvolvida no formato online, dificultando o reconhecimento fisico da empresa
pesquisada e o0 contato mais direto com os respondentes. Entretanto, ao finalizar
este estudo, espera-se que de alguma maneira possa colaborar para estudos
futuros, como um instrumento a mais de apoio nas pesquisas e decisoes

organizacionais no que compete ao desenvolvimento profissional.
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APENDICES

APENDICE A — QUESTIONARIO DA PESQUISA

1. DADOS SOCIODEMOGRAFICOS:
% Sexo

Idade

%

53

S

Escolaridade

5

S

Tempo de empresa

X3

%

Cargo

2. Questionario: Avaliacdo de Desempenho Profissional

INSTRUCOES - Este questionario enquadra-se na investigacdo cientifica
condicente ao grau de especialista MBA em Gestdo Estratégica de Pessoas e no
ambito do Artigo Cientifico do trabalho de investigacdo sobre o tema: A Influéncia da
Avaliacdo de desempenho por competéncia no desenvolvimento profissional. Assim,
com o presente questionario temos como obter a opinido dos respondentes sobre a

gestao de desempenho no desenvolvimento profissional.

Escolha entre as alternativas o numero que melhor representa sua opinido de acordo

com a escala a seguir:

1= Muito insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Nem satisfeito nem insatisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito satisfeito



Questbes

1. Como vocé avalia 0 modelo de avaliacéo de

desempenho de sua organizag&do?

2. Qual o nivel de competéncia atual do seu lider direto

na conducao do seu feedback?

3. Qual sua percepcao sobre a contribuicdo da avaliagédo

de desempenho para o seu crescimento na carreira?

4. Como vocé avalia a qualidade do feedback que vocé

recebeu nas mais recentes avaliacdes?

5. Como vocé se sente em relagdo as promogdes que a

empresa tem feito ultimamente?

6. Qual sua avaliacéo sobre o seu atual PDI?

7. Como vocé avalia a preparacdo das pessoas para

exercer a avaliacdo comportamental na empresa?

8. Como vocé se sente em relagé@o as oportunidades de

treinamento que a empresa lhe proporciona?

9. Como vocé avalia a maneira como a empresa faz a

gestdo do desempenho das pessoas atualmente?

10. Como vocé percebe que a empresa tem utilizado a
avaliacdo de desempenho para promover uma maior

valorizacao das pessoas no seu trabalho?

33
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APENDICE B — MEDIA DO NIVEL DE SATISFACAO POR QUESTAO
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