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Resumo: Este trabalho objetivou analisar o processo debBedddado por uma empresa, na
etapa de selecdo de competéncias para ascensadargbes,cpara verificar se 0s objetivos
esperados pela empresa para a pratica do feeddacddcancados. A metodologia utilizada se
baseou na taxionomia de Vergara, utilizando a agic de questionario para coleta de dados, e
a escala Likert (1 a 5) bem como a analise bibdificg, para mensuracéo e analise das respostas.
A pesquisa demonstrou que dentre os que solicitaratapa o resultado foi totalmente positivo
guanto ao alcance dos objetivos almejados pelaesapio entanto, considerando que a maioria
do grupo pesquisado respondeu que nao solicitodb&ek, foi verificada a necessidade de
realizacdo de novas pesquisas para identificacdonuumivos da ndo adesdo total a etapa e
planejamento de inclusdo de processos que propiormor participacdo e melhorias nos

feedback dado pela empresa.
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INTRODUCAO

Esse trabalho se propde analisar se o processediedck atinge o resultado esperado no
processo de desenvolvimento do avaliado dentrondttuicdo estudada. Partindo-se da
definicdo de que Avaliacdo por Competéncia derigajuhcdo das palavras avaliacdo, que
significa avaliar, conceituar, verificar o conheemo existente acerca de algo e competéncia
que significa capacidade de realizagdo, conheconsobre alguma coisa ou algum assunto.

Da unido dessas duas palavras surge a avaliac@mndpeténcias que aplicada aos
conceitos de gestdo empresarial assume essengiaitémcia, pois a partir dessa pratica uma
equipe avaliativa ou gestor procura analisar ou gea contribuicdo de um funcionério, ou de
uma equipe, no desenvolvimento das atividadesiaofid e qual o potencial de contribuigéo
passivel para o alcance dos objetivos da unidadeoeganizacao.

O Feedback se propde a dar subsidio ao recepim seu desempenho em determinada
atividade. Assim ao juntar essa agcéo como etapaamcao o feedback responde, entre outras,
0 porqué da escolha ou ndo do funcionéario ao caugizdo avaliada. E propicia ao participante
verificar pontos dos conhecimentos e habilidadegitades observados que estdo aquém do
esperado, dando subsidios para melhorar seu dégemmto. Assim como também os pontos
fortes que devem ser conservados e aprimorados.

A importancia do feedback estd, principalmente peopiciar ao receptor a oportunidade
de se desenvolver. A partir das observacdes rexelete pode direcionar sua busca por
conhecimento, por meio de cursos, pode melhorar Isaidilidades, mudar seu comportamento e
atitude ou até mesmo modificar a direcdo dos olgeta que se propde alcancar na empresa.
Mas também deve propiciar ao emissor a oportunidade ver e se avaliar nas suas agoes.

Nota-se que o feedback é essencial como finalizdgedom processo de Avaliacdo de
competéncias e que sem essa etapa a avaliacata nesala acdo indcua, ou seja, uma etapa
estanque. Pois sem conhecimento do que pode skonadbd o comportamento se repetird em
uma possivel préxima avaliagdo. A idéia da pesgsisgiu apos ouvir alguns comentérios de
participantes de selecdo aleatoriamente sobre Gpseste feedback, queixas ou esperancas
expressadas informalmente.

Considerando o tema abordado, Feedback na Avaldge@&ompeténcias, para fins desse
estudo foi analisado se o0 que € esperado do fdegieda instituicdo financeira é realmente o

gue acontece com os participantes da avaliacdordpaténcias. Foi aplicado questionario com
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os funcionarios que participaram das avaliagcbesodgeténcias ocorridas em Outubro/2017 na
area de gestéo de pessoas da instituicdo no mionileBrasilia.

Essa pesquisa procurou descrever a expectativangaesa quanto ao processo de
feedback. Identificar como € realizado o processofestdback pelos avaliadores. Avaliar a
correlacdo entre a expectativa e a maneira conealé&zado o processo. E se justificou pela
importancia do tema para a organizacdo, quantosailplidade de realizacdo de melhoria no
processo de desenvolvimento de pessoas.

A pesquisa demonstrou que no grupo pesquisado arimab3,2%, ndo solicitou
feedback, destes, 25% né&o solicitou por ndo aareqlt resultado e 75% por outros motivos nao
guestionados nessa pesquisa. Os demais, 36,8% edogligados responderam a pesquisa
considerando positivamente o feedback em todasraaid questdes.

As questdes buscaram respostas acerca da commreensainicacdo, comportamentos,
habilidades e atitudes observadas na avaliacéan® jple desenvolvimento e reflexdo pessoal e
profissional. Essas perguntas foram respondidaastgumbsitivamente, conforme critério de
medicao definidas pela pesquisa, tendo apenas uesddg respondida de forma neutra que foi
quanto ao feedback ser considerado como criticativag

O resultado podera servir de subsidio a empresa @é#@r e implantar programas de
desenvolvimento de avaliadores. Para aprimoramelotoprocesso de feedback para os
funcionarios tanto nos processos de selecdo pope&@mcias quanto em outros processos
passiveis de melhoria por meio dessa ferrament& gueedback. Podera subsidiar ainda outros
trabalhos cientificos bem como dara base para Speaquisas na empresa para melhorar o

processo de feedback nas avaliagcdes por competéncia

DESENVOLVIMENTO

Referencial Teorico

O conceito de feedback de acordo com Moscovici§2p053) é um termo da eletronica
que tem o significado de retroalimentacdo poderetongsgativo ou positivo dependendo da
forma que o sinal de entrada ou saida € utilizRdguanto que Moreira (2012, p. 3) conceitua
feedback de forma muito simples, para esse auteediback € comunicacdo”. Para Stone &
Heen (2016, p. 14) “feedback é qualquer informag#®vocé recebe sobre si mesmao”.

Esses autores consideram que feedback ndo se rasurasultado de uma avaliagao, ou
0 que 0s outros nos dizem sobre nés, mas o feedbackm sentido amplo do resultado que a

vida ensina em todos os momentos. Para Bee e BE2,(p 9 - 10) feedback é uma critica
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construtiva, podendo ser positiva ou negativa. 8gusitivo quando a critica visa o reforco de
um comportamento ou desempenho que ja esta demtpadtdo desejado e negativo quando
visa corrigir e melhorar um comportamento ou dessrhp insatisfatorio.

Assim, para esse trabalho sera utilizada a debndg feedback como uma atitude de
manter o outro informado sobre seu comportameptmtando sempre as habilidades e atitudes
a serem mantidas ou melhoradas de forma que tamtansmissor quanto o0 receptor possa
refletir e se manter em constante processo de a@mento pessoal e profissional.

Sousa (2015, p.77) descreve que “o conceito debéeidpode ser encontrado na
proposta de teoria geral dos sistemas em 1950 deigwon Bertalanffy”. Esse autor, (2015,
p.77), afirma que “de acordo com a teoria gerakistemas podem adquirir novas propriedades
qualitativas por meio da interagéo, resultando naoamdinua evolugcéo”. Corroborando assim, a
idéia do feedback como um processo de constantieegoamento pessoal e profissional.

A historia do feedback iniciou de acordo com Sténéleen (2016, p.15) durante a
revolucdo industrial, na década de 1860, a padirsignificado inicial da palavra-origem
correspondente, realimentacdo. Esse termo desigmavevimento dos sinais de saida ao
retornarem ao ponto de partida num sistema mecanico

Stone & Heen (2016, p. 15) continua a historia ieapdo que em 1909 o ganhador do
prémio Nobel, Karl Braun, utilizou a expressao etk para designar os lops e conexdes de um
circuito eletrdnico. Uma década depois, segunde agtor, a nova palavra “feedback” passou a
ser usada para dar um novo nome a recirculacdordmsm sistema de amplificacéo.

Para Stone & Heen (2016, p. 15) somente apdés anB8adbuerra Mundial, esse termo
comecou a ser utilizado nas relagbes de trabalm, foco nas pessoas e no desempenho
profissional. Adquirindo extrema importancia, ndsnmios tempos, nas palavras do autor “(...)
para desenvolver talentos, aumentar o moral, megjaipe, resolver problemas e melhorar os
resultados.”

No Brasil, segundo Rocha (2001, p.35), a palawdlack tornou-se de uso comum no
mundo das organizacdes e tem sido muito utilizada gar retorno sobre algo a alguém. Esse
autor aborda, também, o feedback 360°, que envobles os membros de uma organizacéo,
com troca de informacgdes entre pares e de paragpatores.

Percebe-se por esses conceitos que o feedbackes@nptilizado, mesmo antes de ser
conceituado, estudado e mapeado. Por ser umadeog#ormacdes, ou mesmo em forma de
critica nem sempre positiva ou eficaz, mas como wfieamacéo de retorno de uma parte para

outra.
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A importancia do feedback € observada em todosvossIque falam do assunto. Para
Stettner (2006, p. 41) a qualidade de um bom fexdli@ve ser assegurada por meio de
perguntas indiretas, deve ser estabelecida umadmdse a pessoa e as perguntas devem ser
despersonalizadas.

Ja para Moscovici (2005, p. 54 — 55) a utilidade fdedback s6 é possivel se for
observado os seguintes pontos: Ser descritivowes ide avaliativo, especifico ao invés de geral,
tem que ser compativel com as necessidades do aadan e do receptor, ser dirigido, ser
solicitado ao invés de imposto ser oportuno e selagecido para assegurar a comunicagao
precisa.

Rocha (2001, p. 35), afirma que o feedback é dddomental importancia, pois permite a
verificacdo dos comportamentos, atitudes, desengpentelacdo entre as pessoas. Esse autor
destaca a necessidade desse tipo de comunicagio pagscimento pessoal e profissional no
sentido de utilizagdo como correcdo ou redireci@mdm das atitudes, comportamentos e
desempenho.

O feedback nem sempre € visto com uma boa prétcacordo com Moreira (2012, p.
vii) alguns gestores, apesar de terem boa intemg@isam mais mal do que bem ao praticarem o
feedback. O autor destaca a importancia de plapgpaaticar bastante para adquirir habilidade,
pois é algo que esta presente em todos os momeatogda, ndo apenas nas questdes
profissionais.

Moreira (2012, p. 3) explica que a partir do fluk@ comunicacdo pode-se exercitar o
feedback, questionando-se se a mensagem foi edéepdlo receptor. O autor chama atencéo
para o cuidado que se deve ter com a respostagpoigeral as pessoas tém dificuldades em
assumir que nao entenderam o que foi dito, predtsde uma relacdo de confianca para que a
comunicacao de fato ocorra.

Para que haja crescimento e autoconhecimento ocspedo feedback deve ser utilizado
conforme destacado por Moreira (2012, p. 8) quateaf essa afirmacdo explicando que ndo ha
desenvolvimento sem feedback. Para esse autordbdele representa um espelho que reflete
nao apenas o que o observador de si mesmo vé,utras olhares, o espelho através de outros
observadores.

Assim, para fins desse estudo verifica-se que dbfsek deve permear todo o processo de
auto-desenvolvimento, subsidiando o emissor eepter a refletir acerca do comportamento e
atitudes na busca de um crescimento orientado. Pessibilitar também a confianca de uma
recepcao ativa, participativa, para que nao hagndimentos equivocados e o feedback adquira

um significado negativo.
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Avaliagdo segundo Rabaglio (2004, p.2) é “Apremagélor determinado por quem
avalia, ato de avaliar’. A definicdo da autora rafir que avaliar € ter oportunidade de
aperfeicoar, fazer diferente, poder rever o quéeitd sempre em busca de resultados e eficacia.

Hoffmann (2001, p. 10) corrobora essa definicAandoalescreve que:

A avaliacdo é substancialmente reflexdo, capacidad= e exclusiva do ser humano,
de pensar sobre seus atos, de analisa-los, julg@ateragindo com o mundo e com os
outros seres, influindo e sofrendo influéncias @elo penar e agir.

Hoffmann conclui sua definicdo ressaltando queaasformacéo da realidade avaliada
advém de uma avaliacéo reflexiva. Trazendo pamganizagdes temos a definicdo de Reichel
(2008, p.69) que define a avaliagdo como um verdadetrumento da estrutura organizacional
para o aumento de sua eficiéncia e eficacia.

Pode-se inferir dessas definicbes que avaliagcam énstrumento importante para o
desenvolvimento das pessoas, pois permite ao dwalegpontar 0os pontos a serem revistos e
melhorados. Enquanto para o avaliado a avaliagiouma oportunidade de crescimento, de
mudanca estruturada por meio das reflexdes a pladiresultados verificados.

Sobre competéncias ja ha algum tempo tem ocorrstiedes e discussdes acerca do
assunto. Para Caxito (2012, p. 11) competéncia pexddefinida como uma habilidade para agir
de forma consciente e responsavel. O autor afiroea“§er competente € integrar, transferir
conhecimentos e recursos que agreguem valor aipagaon e ao individuo”

Nesse sentido, Becker at al (2001, p. 183) refargaportancia do assunto explicando
que competéncias “refere-se as caracteristicasrdendividuo, em termos de conhecimentos,
habilidades, capacidades e personalidade, querafiitatamente o respectivo desempenho no
trabalho”.

Zarifian (2003, p. 37) afirma que “A competénciai@a nova forma de qualificacéo,
ainda emergente. E maneira de qualificar”. Paranéte se deve diferenciar a qualificacdo da
competéncia. Pois ambas refletem a busca da coiglidp para a eficiéncia de um processo de
producao e seu lugar na hierarquia salarial.

De acordo com Le Boterf (2005, apud, Salinas, 199898 - 271) a nocdo de
competéncia iniciou por volta da década de 60,sesth muito mais complexa que a soma dos
conhecimentos habilidades e atitudes e é condifpéth integracdo do saber, do saber fazer de
do saber agir.

O préprio Le Boterf (2003, p.16) afirma que a nodaayualificacéo era o que dominava
na década de 70. Para o autor foi nessa décademo tmpeténcia sequer aparecia no
vocabulario de psicologia. A partir dos anos 8Wi€ g conceito de competéncia passou a ganhar
importancia sempre acompanhado pelo conceito dwtprofissionalismo.
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Segundo Le Boterf (2003, p.16) na década de 7@nwotenais utilizado era qualificacédo
gue estava mais relacionada ao contexto de edtaddlida profissdo. J& os termos competéncia e
profissionalismo era mais associado a mobilidadégsional que teve um grande movimento
quando do quadro de demissfes e aposentadoridpanic

Esse quadro provocou udefict de conhecimento nas empresas, levando os gestores,
muitas vezes, a procurarem 0S aposentados pal@tasolb repasse de algum processo e
conhecimentos que os ajudassem a resolver as fadameadas por esses profissionais ao se
desligarem da instituicao.

O autor explica que, na Francga, a incerteza tosgocempanheira constante da economia
levando os diretores das empresas a buscarem apet&mutias dos empregados, suas
capacidades de aprender, inovar e se adaptar as mecessidades surgidas com a realidade
empresarial. Desse contesto, de fatores socioegcoo®mfoi que surgiu o termo
profissionalismo.

Zarifian (2003, p.49) afirma que acompanhou quarandes momentos na recente
historia do modelo de competéncias. O primeiro emm foi 0 acordo de classificacdo da
metalurgia no final de 1974 que instituia em sentexdo critérios de qualificagdo como
responsabilidade, autonomia e exigéncia de formdgstes critérios dizem respeito as pessoas
enquanto que o acordo afirmava que a classificegda quanto aos empregos.

O segundo momento ocorreu por volta de 1984-83jreeno autor (p. 59) foi quando a
competéncia destacou-se de forma explicita. Peuesbeue para tomar uma decisdo pertinente
€ necessario analisar e compreender uma situagaasto que a competéncia associa poder de
deciséo, inteligéncia dos problemas e responsab#iddiante dos atos da producdo e dos
clientes.

Na primeira metade dos anos 1990 houve pouca msiEpea tematica das competéncias
de acordo com Zarifian (2003, p. 69), e esse fder@eiro momento. As equipes que se
envolveram com o tema anteriormente se dispersatagperderam o entusiasmo. A tematica,
conforme o autor, “foi encerrando-se nos dispasstivurocraticos de gestao prévia”.

Foi no final da década de 1990 que a competéngiauaova dimensao, passando a ser
a partir de entdo um verdadeiro novo modelo, “caorvde referéncia no nivel social’. A partir
desse momento de acordo com Zarifian (p. 73) essadcasidao adequada para incluir o debate
sobre a nova definicado da produtividade que subtendodelo de competéncias.

De acordo com Desaulniers (2007, p. 36) as empraghgsam as competéncias
existentes nas organizacbes para garantirem a emegdiat e continuidade e até a ascenséao

profissional ao invés de se desfazerem destascarens novos desafios. O autor afirma que a
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mudanca profunda na atual sociedade causada pelac&v da tecnologia exige formacao
voltada para a construgao de competéncias.

Segundo Desaulniers (2007, p 26), para que a f@wonagorra, € necessario que
iniciativas e praticas sejam planejadas considerasdsaberes e habilidades que formam o perfil
de trabalhador e cidadados exigidos pelo mercadantio do séc. 20, por meio de um
“planejamento e gestao estratégicos voltados aendekl/imento de processos de formacédo de
competéncias, fundamentados essencialmente nassiieseque constituem o saber-ser.”

Dessa forma a traducdo das macro e micro compa#edai organizacao € indispensavel
de acordo com Desaulniers (2007, p. 37). O autobta que nédo deve ser esquecido que “as
competéncias pertencem aos trabalhadores e n&andéete a organizacdo”. Para esse autor:

Isso implica na gestdo de competéncias denominatlatégica, pois “ndo importa

apenas a soma das competéncias elementares, masneirancomo elas estao

agregadas. A difusdo das competéncias e sua apagedi sédo indispensaveis para o
sucesso da organizacao.

Para Le Boterf (2003, p.12) os recursos produzempeténcias que se transformam em
atividades e condutas profissionais adaptados textos especificos onde o saber agir deve ser
diferenciado do saber fazer. Ele afirma, ainda; ¢fyeconomia das competéncias nao se reduz
a economia dos saberes, e as competéncias nasensd@s pessoas.” Para o autor a competéncia
s6 tem existéncia material se ligada a pessoa qa®ea em agéo.

Temos ainda de acordo com Moraes (2008, p. 14)“Quenodelo de competéncias
coloca o ser humano num patamar superior nas aaygies.” Entra-se no ambiente da
autonomia, iniciativa, inovacao e criatividade awés da repeticdo, rotina e obediéncia cega
pela autonomia.

Por fim tem-se Gestdo por competéncias que emlsasastemas de recursos humanos
das empresas de acordo com Moraes (2008, p. &ifpo acrescenta que a maneira como essas
empresas contratam, remuneram, avaliam e retémtaiemsos por meio do mapeamento das
competéncias individuais e organizacionais. Desanglr{2007, p 32), descreve que as metas da
organizacdo sdo definidas de acordo com a gestabégscas de competéncias.

Para esse autor é por meio da gestdo estratégasnpeténcias que a empresa procura
sistematizar de forma continuada e sistémica agapeténcias por meio de mecanismos de
desenvolvimento que atualizam os saberes dispsni@eautor afirma, ainda que para atingir
mudancas esse tipo de gestédo é cada vez maisveeé€liara ele o importante é a forma como as
competéncias estdo agregadas, sendo que a apgamdizadifusdo sdo indispensaveis para o
sucesso de qualquer empreendimento.

Todas essas definicbes e evolugbes dos concedefimem os sistemas de gestédo dos
recursos humanos das empresas, trazendo novostosneeovas aplicagcdes aos conceitos ja

9
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estabelecidos, tais como competéncias, gestadégptiap gestdo por competéncias, avaliacao de
desempenho tendo por desfecho formas de feedbapksd®as como forma, cada vez mais

utilizada para a melhoria dos processos.

Referencial Metodolégico

A metodologia utilizada se baseou na taxionomigelgara (2001, p. 46) que divide as
pesquisas em dois tipos basicos: quanto aos folscfo, a entrega) e quanto aos meios (que
utiliza para realizar a pesquisa, formas de ingagfio). Quanto aos fins esta pesquisa podera ser
classificada como descritiva (2001, p. 47), poia ebntém caracteristicas claras e bem
delineadas, tem populacdo bem definida e envolmeidg padronizada e bem estruturada de
coletas de seus dados, sem compromisso de expti¢andmenos que descreve.

Quanto aos meios, Vergara (2001, p. 47) utilizalassdficagdo como “pesquisa de
campo, de laboratério, documental, bibliograficapezimental, ex post fact, participante,
pesquisa-acdo e estudo de caso”. Sendo que epessdeg pesquisa, ndo sdo mutuamente
excludentes, de acordo com a autora. Assim uttiaaa taxionomia de Vergara (2001, p. 47 -
48) o meio utilizado sera a pesquisa de campo,dental e bibliografica e também é um estudo
de caso.

De acordo com Vergara (2001 p. 47) a pesquisa agpaau estudo de campo € uma
investigacdo empirica realizada no local onde ecour ocorreu um fendmeno ou que dispde de
elementos para explica-lo, jA o estudo de casocemditer de profundidade e detalhamento e
pode ou néo ser realizado no campo. Para atendes @seios de pesquisa foi aplicado um
questionario diretamente aos empregados partigpala avaliacdo de competéncias.

Foi utilizada também a pesquisa documental (20048p por meio da consulta dos
documentos que embasam o processo na empresa paragéo dos resultados da pesquisa.
Considerando que a eficacia é o alcance do quspeaena realizacdo de uma atividade, os
documentos definirdo o que a empresa espera acali feedback apdés a avaliacdo de
competéncias. Foi também utilizado a pesquisadgtdfica (2001, p. 48) por meio de consulta a
livros, revistas, e rede eletronica, material daeessao publico em geral.

A coleta de dados utilizou o questionario com aleskikert (1 a 5) onde foi considerado
1 para discordo totalmente e 5 para concordo tetaken para medir o grau de concordancia com
cada pergunta. O questionario foi encaminhado paleta de dados por telefone conforme

acordado com o gestor da unidade estudada, emtibdeampresséo.

10
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O questionario foi enviado para os 19 participardesduas sele¢bes ocorridas na
unidade, no més estudado e todos responderam.dNBvdntado perfil especifico do publico,
sendo considerados aptos a responder o questidodads os participantes das duas selecdes. O
questionario nao foi submetido a validacao do jpolkdi ser pesquisado, dado o tempo exiguo da
pesquisa, porém nédo sofreu questionamento por g@steespondentes.

A escolha da amostra se deu em virtude da aceédad®l aos entrevistados, pois por se
tratar de uma empresa de grande porte tem umaegbamdcracia associada as autorizacfes para
realizacdo de pesquisa que envolva a empresa comodo. Segue quadro com as variaveis,

fontes e tipos de meio de pesquisa utilizados paralise.

VARIAVEL FONTE TIPO
Critica construtiva Bee (2002, p 9 - 10) PAG @uestionario
DESTE TRABALHO

Informacao sobre conhecimento8ecker at al (2001, p. 183) Roch@uestionario
habilidades e atitudes demonstrados. | (2001, p.35) PAG 7 DEST

TRABALHO

Orientacdes de melhorias. Sousa (2015, p.77) PAGQuestionario
DESTE TRABALHO

Reflexdo continua sobre aperfeicoamenttoreira (2012, p. vii - 3 - 8) PAGQuestionario

pessoal e profissional. 6 DESTE TRABALHO

Compreensdo do receptor quanto |&bcha (2001, p.35) PAG [SQuestionario

feedback recebido. DESTE TRABALHO

Comunicacdo efetiva entre emissor| Rocha (2001, p.35) PAG [5Questionario

receptor. DESTE TRABALHO

Objetivar o desenvolvimento. Moreira (2012, p. 8AG 6| Questionario
DESTE TRABALHO

Quadro 1
CONCLUSAO

Essa pesquisa buscou verificar se a etapa de fdedta processo de avaliacdo de
competéncias, etapa do processo de selecdo ingaragpromocao, atinge o objetivo esperado

pela empresa que € o entendimento do participargetg ao que esta ouvindo e um plano de
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desenvolvimento individual, bem como a reflexdore@alo que é observado pela banca de
avaliacéo.

Para realizacdo da pesquisa foi aplicado questomaanm grupo de pessoas da area de
gestdo de pessoas da empresa, grupo este delinp&doacessibilidade dos mesmos. O
resultado foi analisado com base na escala Likgtobando os conceitos de positiva, neutra ou
negativa para as questdes desse tipo e média sipg@ta as questdes com escolha de sim ou
nao. As questdes foram elaboradas observando{geecsitos de um bom feedback, de acordo
com 0s varios teoricos referenciados .

Em relagdo a varidvel “Critica construtiva” foramcluidas duas afirmativas no
guestionarios, ambas conceituadas para o respendenforma a elucidar o que esta sendo
considerado critica positiva e critica negativafoone definicdo dos autores estudados. A
primeira, “Vocé considera que o feedback recebumtteser interpretado como critica Positiva.”,
foi respondida 100% positivamente sendo que 57 dféardam totalmente e 42,9% concordam.

Na segunda afirmacgéo, “Vocé considera que o fe&disebido pode ser interpretado
como critica negativa.”, as respostas para 57,#@nfaegativas e para 42,9% foram neutras.
Considerando o conceito onde o feedback é desmmitm uma critica construtiva, podendo ser
positiva ou negativa.

Para a empresa o feedback tem como critério guestmmgseja especifico e tenha como
referéncia os comportamentos observados durantecegso de sele¢éo, relatando as evidéncias
(o que foi, quando foi, como foi percebido e compbanalisado). Verificou-se que 0s gestores
seguem essa orientacdo conforme analise de pdadeinas questdes relacionadas a variavel
“Informacgéo sobre conhecimentos, habilidades edd# demonstrados.”, detalhado abaixo.

A empresa considera que o feedback deve comurogamaregado a percepcao da banca
de avaliacdo quanto as competéncias e comportasnatieervados em relacéo ao perfil da vaga
a ser preenchida, para pesquisar essa variaveh fim@uidas trés(3) afirmacdes resumidas na
frase “O feedback apontou conhecimentos, habilsladatitudes a serem melhorados de acordo
com as competéncias avaliadas.”.

Para a variavel acima as questdes foram respondaiasl00% de positividade sendo
que para as afirmacdes sobre apontamento de comdrdos e habilidades a serem melhorados
57,1% concordam e 42,9% concordam totalmente. ffraagdo de apontamento de atitudes a
serem melhoradas obteve um indice de 100% deypdadie com concordancia total.

Na afirmacéo “O feedback recebido ajudou na conmsi@e do resultado do processo de
selecdo.” foi abordada a variavel “OrientacGesnughoria’ que teve 57,1% das respostas

respondidas positivamente, concordo totalmente2,86%4 de respostas neutra, ou seja, essa
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guestdo pode ser objeto de treinamento dos gegtarasima busca mais efetiva de positividade
dessa variavel.

Quanto a variavel “Reflexdo continua sobre apesfeigento pessoal e profissional.”
foram utilizadas duas afirmacdes: “O feedback lemamuestdes que te fardo refletir acerca do
aperfeicoamento profissional continuo.” e “O feexblevantou questbes que te fardo refletir
acerca de melhoria pessoal continua.”, o resultddiolo foi positivo onde as respostas foram
marcadas como 4 e 5 portanto indica compreensadeddback com clareza de perguntas e
respostas, comunicacao eficaz por parte dos enls\vé a geracdo de reflexdo continua que é
uma das base do feedback.

Este resultado corrobora uma das hip6teses apentedse trabalho, “Os empregados
buscam se desenvolver com base no feedback recebidatribuindo para o alcance dos
objetivos da empresa quanto ao processo de feedbamkaliacdo de competéncias. Pois mesmo
0s colaboradores que nédo solicitaram essa etapguhblico estudado, ndo o fizeram por
descrédito, mas por outros motivos ndo estudacksarEesquisa.

Nas variaveis “Compreensao do receptor quanto edtbtek recebido.” e “Comunicacao
efetiva entre emissor e receptor.” Foi colocado @wamuestdes respectivamente “A banca se
certificou de sua compreenséo acerca do que estank comunicado.” e “Considerando que o
feedback € uma troca de informacdes, foi dada awpdade para esclarecimentos de sua parte
durante o processo.” o resultado a ambas quesibeldD% concordo totalmente, corroborando
0 cumprimento do objetivo da empresa para o quésitoomunicacédo e as definicdes teodricas
estudadas.

Por ultimo temos a variavel “Objetivar o desenvolento.” para verificar essa variavel
foi utilizado a afirmagao “Foi tracado um plano desenvolvimento individual durante o
feedback?”. O resultado obtido foi 42,9% sim e %/ yesponderam ndo. Temos, portanto mais
um ponto de necessidade de melhoria do procesaoaido com o objetivo da empresa para o
processo de feedback.

Em que pese o resultado positivo da pesquisa narimaas respostas, verificou-se a
necessidade de aprofundar o estudo com outrasipasqguara descobrir quais fatores causam a
pouca adesdo a solicitacdo de feedback. Pois coefeerificado na pesquisa 63,2% dos
pesquisados ndo solicitaram essa etapa. Por issmpa@tante a realizacdo de estudos que
apontem as causas dessa abstencao para que sprdedsedback tenham uma adeséo efetiva.

A efetividade da adesédo a essa etapa podera econpdra uma melhoria no processo de
desenvolvimento dos empregados, bem como tambémmathoria no processo de selecéo da

empresa e consequente melhora no clima organizci@npartir de novos estudos pode-se
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implantar programas de desenvolvimento dos avaksdeara garantir a melhoria do feedback e
adesao da maioria dos participantes dos proceskai®sgss na etapa.

Por fim, pode-se inferir que o processo de feedlsekefetuado de forma eficaz,
conforme critérios apontados no referencial tedgicopicia o sentimento de inclusédo, de
participacdo do empregado nas decisbes da gestas eesultados de suas unidades. Em que
pese os resultados terem corroboraram para o emeemod de que a empresa observa as teorias
existentes, pode-se inferir que novas pesquisasadetapa podem proporcionar a empresa
ganhos a gestao e aos geridos por meio do aprireatardas relacdoes de entrega de cada um,

frente aos resultados desempenhados e confirmadsgys gestores nos processos de feedback.
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ANEXO
Questionario

Prezado participante,

A presente pesquisa tem o objetivo de identificaros processo de feedback esti
alcancando o objetivo definido pela empresa pat@a@a dentro do processo de selecéo interna.
Esclareco que sera mantido o sigilo de todas gmsess. Para mensuracao das respostas foi
utilizada a escala Likert (1 a 5) onde 1 signifidescordo totalmente e 5 concordo totalmente,
exceto para algumas gquestdes cuja resposta nacgssitas marcar 0 Sim ou 0 nao.

1 — Vocé solicitou o feedback apds sua participaghAvaliacdo de competéncias?
() sim
() nao

Nas préoximas perguntas considere 1 para discotdimmente e 5 para concordo totalmente

Caso sua resposta tenha sido “ndo” na questasdgorda a somente a préxima questdo, caso
sua resposta tenha sido “sim” responda as queat@astir da questdo 2, exceto na questao 8
cuja resposta devera ser sim ou nao.

2 - Seu motivo para nao solicitar feedback foi pao acreditar no feedback oferecido pela
empresa.

1() 2() 3() 4() 5()

3— O feedback apontou conhecimentos a serem mdiwrmde acordo com as competéncias
avaliadas.

1() 2() 3() 4() 5()

4 — O feedback apontou habilidades a serem melasrdé acordo com as competéncias
avaliadas.

1() 2() 3() 4() 5()
5 — O feedback apontou atitudes a serem melhodedasordo com as competéncias avaliadas.
1() 2() 3() 4() 5()

6 — Considerando que o feedback é uma troca demaf@es, foi dada a oportunidade para
esclarecimentos de sua parte durante o processo.

1() 2() 3() 4() 5()

7 — A banca se certificou de sua compreensao adergae estava sendo comunicado.
17
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1() 2() 3() 4() 5()

8 — Foi tracado um plano de desenvolvimento indi@idlurante o feedback.
() sim
() nao

9 — O feedback recebido ajudou na compreenséaosdtiado do processo de selecéo.

1() 2() 3() 4() 5()

Para as questfes 10 e 11 considere 0 seguinteitcoceritica positiva visa o reforco de um
comportamento ou desempenho que ja esta dentradi@gpdesejado e a critica negativa visa
corrigir e melhorar um comportamento ou desempamadisfatorio

10 — Vocé considera que o feedback recebido padetsepretado como critica Positiva.

1() 2() 3() 4() 5()

11 — Vocé considera que o feedback recebido padetsepretado como critica negativa.

1() 2() 3() 4() 5()

12 — Vocé classifica o feedback recebido como atimo

1() 2() 3() 4() 5()

13 — O feedback levantou questdes que te faraetiredicerca do aperfeicoamento profissional
continuo.

1() 2() 3() 4() 5()

14 — O feedback levantou questdes que te far&etirefterca de melhoria pessoal continua.

1() 2() 3() 4() 5()
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