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Resumo

Neste relato técnico, o objetivo € apresentar os beneficios al cancados na construcao e utilizago do processo de ciclo de feedback, na
avaliagdo de desempenho, consequente na motivagédo dos colaboradores, bem como, no aumento da satisfagéo no trabalho, de forma
geral, mais precisamente no setor de tecnologia da informagéo, sendo uma empresa de consultoria. A intervengdo ocorreu no periodo de
2019 a 2022, quando a empresa estudada, sendo uma multinacional com mais de 25 anos de existéncia, construiu e implantou a cultura
de ciclos de feedback em uma de suas unidades de neg6cio. De modo que tal mudanga, ocasionou alteragcdes na avaliagéo de
desempenho geral da organizagdo a partir da utilizagdo do novo processo. Essa implantagdo possibilitou a melhoria no processo,
consequentemente, contribuiu com a melhora nos niveis de engajamento, motivagéo e satisfagdo no trabalho. Entende-se que a
implantagdo da cultura de feedback, através de ciclos, adicionou a empresa no caminho da exceléncia, onde resultou na aquisicdo do
selo Great Place to Work (6timo lugar para trabalhar), mostrando os beneficios e resultados al cangados naimplantagéo do processo.
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Abstract

In this technical report, the objective is to present the benefits achieved in the construction and use of the feedback cycle process, in the
performance evaluation, consequent on the motivation of the employees, as well as, in the increase of satisfaction at work, in general,
more precisely in the information technology sector, being a consulting company. The intervention took place in the period from 2019
to 2022, when the company studied, being a multinational with more than 25 years of existence, built and implemented the culture of
feedback cyclesin one of its business units. So, this change caused transformation in the organization's overall performance assessment
from the use of the new process. This implementation enabled the improvement in the process, consequently, contributed to the
improvement in the levels of engagement, motivation and satisfaction at work. It is understood that the implementation of the feedback
culture, through cycles, added the company on the path of excellence, which resulted in the acquisition of the Great Place to Work seal
(great place to work), showing the benefits and results achieved in the implementation of the process
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LIDERANCA E GESTAO DE MUDANCA: FEEDBACK COMO RECURSO PARA
MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

RESUMO

Neste relato técnico, o objetivo é apresentar os beneficios alcancados na construcéo e utilizagdo do
processo de ciclo de feedback, na avaliacdo de desempenho, consequente na motivacdo dos
colaboradores, bem como, no aumento da satisfacdo no trabalho, de forma geral, mais precisamente
no setor de tecnologia da informacéo, sendo uma empresa de consultoria. A intervencdo ocorreu no
periodo de 2019 a 2022, quando a empresa estudada, sendo uma multinacional com mais de 25 anos
de existéncia, construiu e implantou a cultura de ciclos de feedback em uma de suas unidades de
negécio. De modo que tal mudanga, ocasionou alteracdes na avaliacdo de desempenho geral da
organizacédo a partir da utilizacdo do novo processo. Essa implantacdo possibilitou a melhoria no
processo, consequentemente, contribuiu com a melhora nos niveis de engajamento, motivacéo e
satisfacdo no trabalho. Entende-se que a implantacdo da cultura de feedback, através de ciclos,
adicionou a empresa no caminho da exceléncia, onde resultou na aquisi¢do do selo Great Place to
Work (6timo lugar para trabalhar), mostrando os beneficios e resultados alcangados na implantacdo
do processo.

Palavras-chave: Avaliacdo de Desempenho; Processo de Feedback; Satisfacdo no Trabalho
ABSTRACT

In this technical report, the objective is to present the benefits achieved in the construction and use of
the feedback cycle process, in the performance evaluation, consequent on the motivation of the
employees, as well as, in the increase of satisfaction at work, in general, more precisely in the
information technology sector, being a consulting company. The intervention took place in the period
from 2019 to 2022, when the company studied, being a multinational with more than 25 years of
existence, built and implemented the culture of feedback cycles in one of its business units. So, this
change caused transformation in the organization's overall performance assessment from the use of
the new process. This implementation enabled the improvement in the process, consequently,
contributed to the improvement in the levels of engagement, motivation and satisfaction at work. It
is understood that the implementation of the feedback culture, through cycles, added the company on
the path of excellence, which resulted in the acquisition of the Great Place to Work seal (great place
to work), showing the benefits and results achieved in the implementation of the process.
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1. INTRODUCAO

O setor de tecnologia da informacéo (T1), no que tange as empresas de consultoria tecnologica,
tem recebido uma alta demanda de trabalho, devido efeito gerado pelo evento de uma das maiores
crise sanitaria da COVID-19, onde ndo s6 os profissionais de tecnologia foram demandados de
maneira extraordinaria, bem como, os de todos os setores no mundo. De modo que o segmento de TI
tem sofrido com alta competividade no Brasil e com a saida de uma parcela de seus profissionais para
outros paises, tais como Portugal, Estados Unidos e Canada, devido as medidas de restricbes
culminando na maior adog¢do do home office (Oglobo, 2021).

No cenario de alta competitividade, onde as empresas tem necessidade de médo de obra
extremamente qualificada, devido as caracteristica do setor, e devido ao ambiente de crise e suas
consequéncias impostas as organizacdes, se faz necessarios que as empresas acharem meios, para
estar em constante contato com seus colaboradores, verificando quais os desafios diarios, que cada
um vem enfrentando, ndo somente para execucao de suas atividades, bem como tem sido os cuidados,
com a saude mental ¢ suas motivagdes, uma vez que nesse “novo normal” trouxemos as empresas
para dentro de nossos lares (Bartoletti, 2021;Schreiber et al., 2021; Sousa et al., 2021; Ribeiro et al.,
2020).

A cada dia temos visto nas organizacdes o apelo dos colaboradores para o recebimento de
feedback. Sendo que implementacdo do processo de feedback é um desafio para cada empresa, pois
depende de uma série de fatores, tais como, ambiente da organizacao, tipo de lideranca existente na
companhia, maturidade das equipes e cultura organizacional (Ribeiro, 2016; Malheiros, 2014).

Nesse contexto, muitas empresas implementam o processo de avaliacdo de desempenho anual
(ADA), no sentido de cobrir essa lacuna, tendo assim uma sesséo de feedback com seus empregados
(Bergamini, 2018). Entretanto o ciclo de avaliacdo, sendo feita de forma anual causa um serie de
desconforto para os colaboradores, de modo gerar uma serie de efeitos colaterais, como perca de
produtividade, descontentamento e insatisfacdo no trabalho.

A satisfacdo no trabalho, sendo um tépico largamente estudado, por pesquisadores (Calleli,
2022), € um dos grandes desejos dos empregados, de modo que as empresas devem procurar, trazer
o ambiente confortavel de bem-estar no trabalho, elevando assim o grau de comprometimento,
motivacdo e satisfacdo dos funcionarios (Bartoletti, 2021; Calleri, 2022; Ribeiro, 2016).

Aliado a satisfacdo no trabalho, existe uma constante preocupacdo, com o nivel de motivacao,
bem-estar e engajamento das pessoas na empresa sendo a motivacdo pode ser extrinseca, como
compensagdes, promocgdes e salarios, e de outro modo pode ser intrinseca, tal como, proposito,
exceléncia e responsabilidade do empregado. (Bartoletti, 2021; Ali, & Anwar 2021).

Dessa forma, o objetivo desse relato apresentar os beneficios alcan¢ados na construgéo e
utilizacdo do processo de ciclo de feedback, na avaliagdo de desempenho, consequente na motivacao
dos colaboradores, bem como, no aumento da satisfagéo trabalho.

Nesta pesquisa sera relatado a implantacdo de ciclos de feedback, ao longo dos anos, nas
equipes de projetos, onde o processo foi maximizado pela empresa na américa latina (LATAM) como
um todo. De modo que a contribuicéo pratica, temos os resultados adquiridos no periodo de 2019 ao
final do primeiro semestre de 2022 em uma empresa do setor de tecnologia, sendo uma consultoria
multinacional com matriz na Franga, com mais de 25 anos de existéncia. Assim pretende-se contribuir
com esse relato com outras empresas que queiram implementar a cultura de feedback, e assim ficar
cada vez mais proximo de seus colaboradores.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Avaliacdo de desempenho

Para Pontes (2021), a avaliacdo de desempenho (AD) é um dos instrumentos mais importantes
na gestdo de pessoas, por permitir apreciar de forma sistematica 0 comportamento e as entregas das
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pessoas, fornece feedback de modo consistente, mapear pontos de melhoria, considerar aspectos
fortes e elaborar planos de acéo eficientes.

Desempenho, também chamado de performance, é a mensuracéo do rendimento de algo ou
alguém, nesse sentido é possivel medir o desempenho das pessoas (Malheiros, 2014). Os modelos
pautados historicamente sobre a questdo de desempenho, onde as décadas de 1970 a 1990 séo
importantes. Assim o fato que essas mudancas consideram o desejo de realizar, sendo uma deciséo
exclusiva da pessoa.

Ainda Malheiros (2014), acrescenta que o ambiente globalizado, as empresas precisam se
diferenciar das demais empresas, para conquistar sua fatia de mercado. A diferenciacdo, como
vantagem competitiva, pode acontecer por trés vias: tecnologia, processos e pessoas, de maneira que,
no que tange a tecnologia, supde-se o investimento em maquinas e programas de alta capacidades. Ja
a diferenciacdo por processos, se da pela forma como a empresas executa determinada atividade e por
fim, que se refere a pessoas, acontece quando a organizacao é capaz de selecionar, capacitar e reter
grandes talentos. No tocante observamos que tecnologia e processos séo feitos por pessoas.

Assim se tornou comum as empresas avaliarem o desempenho de pessoas, para garantir que
as atividades serdo realizadas da forma como foram planejadas, gerando assim o resultado esperado
pela organizacdo, isto é chamado de gestdo de desempenho (GD).

O processo de gestdo (Figura 01) se inicia com o diagndstico do desempenho, nessa etapa,
aquele que diagnostica, quer compreender a distancia entre o desempenho real e o planejado, acontece
que so € possivel compreender o quanto o resultado real se distancia do planejado se houver clareza
e visibilidade sobre qual é o desempenho real e planejado (Malheiros, 2014). Nesse sentido a empresa
precisa estabelecer critérios e indicadores.

Diagnéstico @~ =———p= Planejamento ——@= Intervencao

Identificacdo do gap Estruturacao de Realizacdo das acoes
entre o desempenho acOes com prazos planejadas e
real e o planejado e responsaveis acompanhamento

Figura 01: Modelo de avaliacéo geral
Fonte: Malheiros (2014)

Ainda podemos identificar fatores geradores de alguma lacuna no modelo, que permitira que
se planeje uma intervencéo. O tipo de intervencdo dependera dos problemas que foram encontrados,
sendo que avaliagdo pode identificar problemas: técnicos, processuais e comportamentais, de modo
que a empresa deve saber atuar em cada ponto afim de tratar cada aspecto (Malheiros, 2014; Ribeiro,
2016; Sarmento et al.,2015).

Nesse contexto, a GD por sua vez “consiste em alinhar os objetivos organizacionais com 0s
individuos, através da construcdo de um plano integrado e exequivel como individuo, fazendo seu
acompanhamento e avaliagdo final do processo” (Sarmento et al., 2015).



Alguns autores enfatizam que AD tem um proposito administrativo, que visa melhorar o nivel
de satisfacdo no trabalho dos colaboradores, e servir como apoio a atividade de gestdo de recursos
humanos (GRH), tais como, promoc@es, recompensas, encerramento de contrato, e por fim gerir a
relacdo chefia-subordinado através do feedback (Igbal, 2012; Sarmento et al., 2015; Ribeiro, 2016).

2.2 Satisfacao no trabalho

Satisfacdo no trabalho é um fendmeno amplamente estudado, e tal interesse decorre da
influéncia que este pode exercer sobre o trabalhador, afetando sua salde fisica e mental, atitude e
comportamento profissional, tendo uma repercussao na vida pessoal e familiar do individuo e para as
organizacg0es. (Bartoletti, 2021). Temos ainda satisfacdo no trabalho, como um estudo no campo do
comportamento organizacional, sendo um conceito complexo e multifacetado que pode ter
significados diferentes para pessoas distintas, uma vez que consome uma importante parte da vida
(Ribeiro, 2016; Jamal & Anwar 2021).

Assim, para (Locke 1976, como citado por Kaya et al., 2010) conceitua que satisfacdo no
trabalho como resultado da avaliacdo que o tem sobre o seu trabalho ou realizac6es e seus valores por
meio dessa atividade, sendo uma emocéo positiva de bem-estar.

Segundo (Ribeiro, 2016) a satisfacdo no trabalho tem sido objeto de varias

investigacgdes, por estar atrelado ao impacto nas organizaces e individuos, nomeadamente no
absentismo, na retencdo dos colaboradores, no desempenho, no comprometimento organizacional,
afetando também as intencbes de turnover (alto nivel de rotatividade) e nas relagbes chefe-
subordinado.

2.3 Motivacao no trabalho

Para Zanelli et al., 2014 tivemos um periodo muito produtivo entre 1950 e 1960, onde foram
desenvolvidas diversas teorias sobre motivacdo, onde autor cita como principais, a Teoria das
Necessidades basicas de Maslow (1943), a Teorias das Necessidades (afiliacdo, poder e realizacdo)
de McClelland (1953) entre outras, que sdo bastante conhecidas no campo de conhecimento da
psicologia organizacional no trabalho.

Os psicdlogos acreditam que grande parte das raz6es da diversidade das condutas individuais
decorre de um processo denominado “motiva¢ao”. Assim a motivacdo como processo psicologico
basico pode ser definida como acdo dirigida a objetivos, sendo autorregulada, biolégica ou
cognitivamente persistente no tempo (Zanelli et al., 2014; Ali, & Anwar 2021).

Temos a teoria da motivagéo e incentivo intrinseco e motivacao extrinseca, que aborda uma
série de fatores, onde tenta explicar a motivacdo das pessoas no trabalho. Assim os fatores para
motivacao intrinseca sdo: responsabilidade, autonomia, autodesenvolvimento, oportunidades de
avancar na carreira, propoésito e exceléncia, enquanto para motivacao extrinseca temos, a promogé&o,
aumento salarial, sendo que a recompensa monetaria aumenta o desempenho (Ali, & Anwar 2021).

Nesse contexto, a motivacao externa € um elemento eficiente até certo ponto, porém ela ndo
dura muito tempo, de forma que os fatores de motivacdo interna trazem uma resiliéncia para o
empregado no longo prazo.

A elevacdo do nivel de comprometimento, engajamento e motivacdo no trabalho, se
caracteriza por ser uma importante chave para as organizagdes atualmente, uma série de politicas de
compensacdo tem assumido uma funcao relevante para manter os empregados motivados (Zanelli et
al., 2014; Ali & Anwar, 2021).

2.3 Feedback no trabalho
Podemos entender o feedback como uma importante parte da AD, sendo um ponto central nas
organizages, devido ao seu impacto em varios resultados. De modo que o feedback de desempenho
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se caracteriza pelas informacbes sobre comportamento passados do individuo, relativamente a
padrdes de comportamentos estabelecidos e a resultados obtidos. (Ribeiro, 2021).

Nesse sentido, o feedback € um dos procedimentos mais comumente utilizados para
influenciar os comportamentos e as atitudes em diversos contextos. Para o contexto organizacional o
feedback permite melhorar a aprendizagem, a motivacao, a satisfagdo no trabalho, comprometimento
do empregado, e assim reduzindo a incerteza através da cadéncia de informag6es sobre o progresso
no alcance dos objetivos, de modo a reafirmar as conviccles e o sentimento de competéncia dos
individuos. (Ribeiro, 2012; Klassen & Chiu 2010).

2.4 Modelo conceitual da pesquisa
Tendo por base os topicos apresentados, decorrentes da revisdo de literatura efetuada,
elaborou-se 0 modelo conceitual da pesquisa (Figura 02) para melhor interpretacéo do estudo.

Avaliagio de Desempenho

* Diagnostico

+ Planejamento

* Intervencio

h 4 b

¥

Satisfacio com o feedback da AD Motivagio no trabalho

Figura 02: Modelo conceitual da pesquisa
Fonte: Proprio autor (2022)

3. METODOLOGIA E DESENVOLVIMENTO

A metodologia de pesquisa usada foi a pesquisa-ac¢ao, de acordo com Trip (2005) a pesquisa-
acdo, foi considerada um termo geral, para quatro processos diferentes: pesquisa-diagnostico,
pesquisa participante, pesquisa empirica e pesquisa experimental, citando (Chein et al., 1948). Assim
a defini¢ao de Elloit (citado por Trip, 2005, p. 463): “O estudo de uma situag@o social com vistas a
melhorar a qualidade da acao dentro dela”.

Conforme abordou Trip (2005), existem algumas modalidades para pesquisa-a¢do, tendo
assim uma vasta abrangéncia. Nesta pesquisa, adotou-se as seguintes: a) pesquisa-a¢do pratica: onde
0 pesquisador escolhe ou projeta as mudancas feitas; b) pesquisa-acdo politica: que se refere a
mudanga da cultura institucional e/ou suas limitagfes. Quando se comega a tentar mudar ou analisar
as limitacOes dessa cultura sobre acdo, € preciso engajar-se na politica, porque isso significa trabalhar
com ou contra outros para mudar o sistema. Trip (2005) afirma que s6 se pode fazer isso pelo
exercicio do poder, de modo que a acao se torna politica.



Assim, para uso adequado da metodologia proposta, foi inicialmente realizado um
diagndstico, sobre os objetivos que se pretendia alcangar com a construcdo e implantacdo do ciclo de
feedback na organizacdo estudada. Para tanto, foi realizado um planejamento dos passos a serem
executados; na sequéncia foi iniciado a execucdo propriamente; e por fim feito as observagdes e
resultados alcancados.

O pesquisador envolvido nesse relato, atua na unidade de negocio (UN) Digital desde o final
de 2014, onde a empresa operava no modelo de startup, com poucos individuos, e participando
ativamente de sua expansdo na américa latina (LATAM), ao subir em escala em fun¢Bes mais
estratégicas, alcancando assim o status de Gestor Executivo Sénior, trabalhando diretamente com C-
Level (maior nivel executivo) da organizacdo, e tendo como incdbmodo o modo como era feita
avaliacdo de desempenho da companhia. Ao assumir equipes em diversos projetos, procurou-se,
imediatamente, trazer um estilo de lideranca transformacional, no sentido de focar em cada
colaborador, propondo uma mudanca no modelo de AD, bem como na gestdo de desempenho geral
da empresa.

O topico de feedback foi escolhido pelo pesquisador, servindo como base do relato, para
demonstrar que, tanto empresas no setor de tecnologia que é extremamente competitivo, e que tem
um alto nivel rotatividade de profissionais, e demais organizacGes de outras areas, podem se
beneficiar, da cultura e implementacéo de ciclos de feedbacks.

4. RESULTADOS OBTIDOS E ANALISE

A unidade negdécio estudada, que de agora em diante chamaremos de Digital, teve seus
processos estabelecidos no brasil advindos da matriz Franga, no final de 2013, com a chegada do
Vice-presidente Digital (VP), que recentemente foi elevado a posto de CEO da empresa para a
LATAM, iniciando os seus trabalhos, com caracteristica de startup, ou seja, uma organizacao
projetada para atuar em um ambiente de incerteza ndo tendo um modelo de negécio definido, a
principio com poucas pessoas (Ries, 2014).

Conforme abordou (Malheiros et al., 2014), o processo de AD é feito de forma anual para a
maioria das organizacdes, a fim de medir se desempenho planejado foi alcancado. Comumente o
processo de AD estabelecido pela Digital, foram pensados para serem feitos apenas de forma anual,
sendo efetuado no primeiro trimestre de cada ano, onde era feito o encerramento do ano anterior, bem
como, abertura do ano vigente. Os procedimentos e critérios estabelecidos foram estabelecidos pelo
entdo VP mundial da Digital, e seu corpo de gestores executivos.

De modo que o processo estabelecido, para composicdo de metas e objetivos, de cada
colaborador, tinha pouca ou nenhuma participacéo dos empregados, sendo assim, ao decorrer do ano,
ndo havia um acompanhamento efetivo, do desempenho dos objetivos propostos, gerando uma serie
de desdobramento, como ndo engajamento dos funcionarios nos objetivos, ndo cumprimento das
metas, perda bonificagdo por desempenho, por fim, desmotivacdo e culminando na saida de
colaboradores da companhia.

Uma vez que a area Digital, se desenvolve no pais, e entra em uma vertente exponencial,
atraindo assim novos colaboradores, devido a sua estratégia de ajudar as empresas, através da
transformacéo digital utilizando as grandes plataformas de e-commerce (comercio eletrdnico) via
ommichanel (multicanais digitais).

No primeiro trimestre de 2019, no fechamento anual, foi observado que, os colaboradores
estavam com certo desconforto, pela maneira como era efetuado, ndo somente o feedback, no que
tange, a frequéncia da AD e consequentemente o feedback, mas também com era estabelecido os
objetivos individuais de cada funcionario. Alguns problemas comegaram a surgir, tais como, ndo
cumprimento de metas, desmotivacao e insatisfagdo no trabalho.



No segundo semestre de 2019, como gestor executivo, apds assumir algumas equipes de
projeto, pretendeu-se fazer um experimento, no sentido de verificar, como seria possivel, implantar a
cultura de feedback nas equipes, de modo que fosse natural, as pessoas procurassem o seu gestor, para
assim receber e dar feedback, sobre 0 andamento ndo sé dos projetos, mas de pontos importantes
acerca da empresa, carreira entre outros assuntos importantes para o individuo (Ribeiro,2016).

Conforme abordou (Malheiros, 2014), € necessario fazer o diagndstico, entendendo quais 0s
principais problemas e gaps (lacunas), assim fazer um planejamento das acdes, que serdo necessarias,
para sanar cada questdo encontrada, e assim fazer a intervencdo, executando o plano de agéo
especifico para cada cenario.

De forma, que foi planejado fazer uma intervencéo nas equipes, em forma de experimento,
desse modo, o planejamento deu-se da seguinte maneira:: a) estabeleceu-se uma reunido individual
com cada membro da equipe, com intuito de fazer o alinhamento de expectativas, entre empresa,
gestor e colaborador; b) fazer o diagnostico de possiveis gaps que poderiam existir, para 0 ndo
cumprimento de metas, e objetivos tracados pela companhia; c) entender as razdes de baixa
produtividade, falta de motivacéo e insatisfacdo no projeto ou mesmo na empresa; d) entender se 0s
membros das equipes estavam abertos para mudanca, de modo a estarem receptivos, para absorver
uma cultura de feedback; e entender o momento de carreira de cada profissional e como a empresa
poderia ajudar nessa jornada.

Estabelecemos que até o final do ano de 2019 teriamos mais duas reunifes de
acompanhamento com os profissionais nas equipes, também foi estabelecido, que a lideranca estaria
disponivel, para qualquer solicitacdo de reunido de feedback, caso o membro de qualquer equipe
solicitasse. De acordo com (Ribeiro, 2014) um dos pontos importantes do ambiente de feedback ¢
que liderancas estejam, disponivel para com seus liderados, de forma a ser sempre prestativa, no
sentido de receber e dar feedbacks em todo tempo.

Assim, o experimento foi finalizado, com alto nivel de satisfacdo dos colaboradores, onde
colhemos os beneficios de engajamento e movimentacdo dos proprios empregados, para cultura de
feedback, uma vez que a equipe ndo esperava mais uma reunido formal de feedback agendada, e
solicitava feedbacks constantes com intervalos menores.

Conforme avangcamos na evolugdo do processo, chegamos ao final de 2019, foi proposto a
GRH, uma iniciativa de autoavaliacdo por cada colaborador, onde enviariamos um formulario via
webform para que cada membro, onde o objetivo era que cada empregado, efetua-se a sua prépria
autoavaliacdo, e assim o gestores teriam uma percepcao de como o proprio funcionario se entende de
dentro do contexto da companhia, outro beneficio dessa iniciativa foi trazer insumos, para que assim
a lideranga tivesse um bom nivel de informacéo, que servisse como base, no momento da interagcdo
de feedback, de modo que as partes pudessem chegar em um consenso. O (Bergamini, 2018) enfatiza,
que é importante que dentro do processo de feedback, é necessario chegar em um denominador
comum sobre os pontos abordados, mesmo quando ha opinides divergentes sofre qualquer fato.

Nesse ponto, foi iniciado conversas com a equipe de GRH, sobre a mudanca de cultura da
organizacdo, bem como, outras demandas, geradas pela experimentacéo do novo processo, tais como,
plano de carreira dos colaboradores, conforme abordou Trip (2005), entramos na esfera politica, onde
seria necessario mudar, o sistema propriamente. Assim o processo, foi levado até VP da companhia,
para assim pudéssemos efetuar as mudancas, de modo que foi necessario engajar os pares na GRH
em outro pais na LATAM, para assim darmos seguimento na construgdo do processo.

Assim, efetivado o processo de ciclo de feedback, em toda area Digital. Na busca pelo bom
aproveitamento dos mecanismos implementados na fase inicial, onde em conjunto com a lideranca
de todas as equipes, foi feito os devidos ajustes para composi¢cdo de critérios e objetivos para
avaliacdo de cada profissional, os critérios sdo principios que servirdo de base para o julgamento da
qualidade dos desempenhos” (Depresbiteris, 2007, como citado por Malheiros, 2014). Em outras
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palavras, um critério € a nomeacdo delimitada de algo que é passivel de avaliacdo, nesse sentido,
estabelecemos os indicadores como: medida tangivel de um critério (Malheiros, 2014). A construgao
do processo deu-se nas seguintes etapas:

Etapa 1: Definicdo de Objetivos que a empresa tem como expectativa, e assim atraves de
critérios definidos, que atendem as necessidades da empresa, de avaliar seus colaboradores.

Etapa 2: Os prdprios colaboradores, em conjunto com seu gestor, definiram alguns objetivos
(no méximo dois), para serem alcancados durante ao ano, assim dando o poder de escolha e
promovendo o engajamento do funcionério.

Etapa 3: Estabeleceu-se indicadores para acompanhamento, para assim, verificar o progresso
de cada funcionario.

Em resumo a figura 03 exemplicita o processo, bem como, monitorizagdo, isto €, ciclo de
feedback estabelecido, ou seja, 0 acompanhamento de cada individuo.

Monitorizacao

Definicao de Definicao
objetivos ‘ de prazos .

Figura 3 - Definicdo e monitoramento do processo
Fonte: Adaptado Malheiros (2014).

Execucéao

Ainda Malheiros (2014) complementa que o modelo de gestdo de desempenho baseado na
avaliacdo por objetivos faz com que a relacdo entre gestores e gerenciados seja necessariamente uma
relacdo de confianca. N&o € possivel estabelecer ou aceitar metas que ndo sdo acordadas previamente
e considera-las justas e alcancaveis, por ambas as partes. Talvez por isso, esse modelo tenha se
difundido tanto nos ultimos anos.

Assim, conforme o evento de COVID-19 no ano de 2020, a empresa acompanhando, 0 avanco
da doenca na Europa, antecipa e implementa as medidas de restri¢des, e no dia dezesseis de marco de
2020, toda empresa, passa trabalhar de modo remoto, e segue assim, até os dias atuais. Tendo
necessidade de estar mais proximos dos colaboradores, devido as medidas de restrigdes, a Digital
efetiva o conceito de Administragdo por objetivos (APO), apresentado por Peter Drucker (1909-2005)
em 1954 no livro The Practice of Management. Sua proposta era a de que gestores e empregados
fossem capazes de falar a mesma lingua quanto ao modelo de gestdo das organizagdes. Drucker
entendia que os numeros apresentados pelos responsaveis pela organizagdo ndo seriam capazes de
motivar, de forma efetiva, a forca de trabalho. Por outro lado, seria possivel acordar objetivos a serem
atingidos por cada uma das pessoas em sua atividade especifica. (Malheiros, 2014).

Durante 0 ano de 2020, varias a¢des de comunicacao foram implementadas, no sentido de dar
um feedback, para todos os membros da organizacgéo, devido as constantes noticias, do impacto da
pandemia, tais como, reunides a cada quinze dias com o CEQ para trazer informag0es precisas, de
como a empresa estava lidando com a pandemia no mundo, feedback dos clientes e preocupacdes
sobre suas operacdes, feedback sobre as iniciativas de cuidados com os funcionérios, de modo, a ter
as condicdes necessarias, tanto de infraestrutura de trabalho, bem como, o cuidado com saude fisica
e mental de cada membro.



No ano de 2021, no processo de revisdao anual, foi observado um otimo nivel, de
contentamento dos membros da Digital, e melhor satisfacdo e motivacdo no ambiente de trabalho.
Assim, foi executado o ciclo de feedback, ao decorrer de todo ano, de modo, que a depender do
projeto, foi antecipado as reunides de feedback, a fim de melhorar, a motivagéo e engajamento dentro
da equipe. Ao fazer as intervencfes nas equipes de projeto, temos como percepcao gque todo o0s
membros, estdo envolvidos na cultura de feedback da empresa, bem como, um aumento substancial
na produtividade e parceria na equipe.

Ja no inicio de 2022, devido a 6tima experiencia, adquirida com a construgdo e implantacéo,
do ciclo de feedback na Digital, o VP da Digital, que assumiu o posto de CEO, em conjunto com a
GRH, projetou um roadmap (conjunto de atividades) de implantacdo do processo em toda a
organizacdo, que de agora em diante passa a se chamar Annual Performance Reviews (revisao de
desempenho anual) (Figura 04).

CICLO DAS PERFORMANCES REVIEWS

Auto-Avaliacdo Objetivos 2022 (PDI)
(Google forms para os Definidos
colaboradores) (Feedz)

£
2 [
Reunido 1:1 Devolutiva aos
(Conversa com o professional Profissionais

que ja pode ser agendadal) Casos especificos

Comunicagdo de todas as etapas e metodologias 2022

& Orientacgdo para profissionais e lideres

Figura 4: Annual Performance Reviews
Fonte: Digital (2022).

A Figura 5 explicita o planejamento, elaborado pela equipe de GRH, para implantacdo do
processo, bem como, o ciclo de feedback, em toda empresa, isto &, as areas de administrativo,
financeiro, marketing e vendas. De modo a também implantar, a ferramenta (Feedz) para suportar 0s
atuais objetivos da companhia, para monitoramento e engajamento dos colaboradores, nesta
ferramenta é possivel verificar o grau de felicidade dos empregados.



Mais Importante!

‘ Comunicagdo dos Bénus 2021
para os elegiveis
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Figura 5: Planejamento de implantacdo da ferramenta Feedz
Fonte: Digital (2022).

Dado a boa percepcdo, de que os processos implantados, adjunto das a¢cdes na pandemia,
tiveram efeitos positivos no ambiente da empresa. No inicio de 2022 o CEO em conjunto a area de
GHR, trabalharam em junto a consultoria Great Place to Work (GPTW), traduzido como “6timo lugar
para trabalhar”, que ¢ uma empresa global que realiza consultorias para organiza¢des que buscam os
melhores resultados e entendem que colocar o ser humano no centro da sua estratégia de negocio é
melhor caminho para isso. A GPTW possui um programa de certificacdo anual, que garante o selo
com mesmo nome da companhia.

Para obter o0 selo GPTW a empresa, precisa se empresar participante do processo, atende 0s
requisitos necessarios, de modo que a GPTW disponibiliza um questionario online, chamado de Trust
Index ou pesquisa de clima organizacional. O objetivo da pesquisa € fazer o levantamento do clima
organizacional a partir do que os funcionarios dizem sobre a empresa, e reter talentos, que € um dos
grandes problemas enfrentados pelas empresas. Os funcionarios devem reconhecer positivamente o
clima organizacional, as seguintes dimensdes, sendo tais como, a autonomia, a remuneracao,
transparéncia, imparcialidade, credibilidade, orgulho e camaradagem, entre outros fatores
promovidos pela empresa.

Para receber o selo, é preciso atingir 70% ou mais na média de satisfacdo em a suas dimensdes.
A GPTW néo divulga publicamente sua metodologia ou questionario, sendo ambos protegidos por
leis de direitos autoriais. Apds promocao da pesquisa internamente, a empresa foi comtemplada com
o selo, e passou a ser uma empresa Great Place to Work.

Na Figura 06, apresentamos o grafico com média atribuida para cada dimenséo, verificamos
que a Digital, obteve uma média de aproximadamente 91%.
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Figura 6 - Média recebida por Dimensao
Fonte: GPTW (2022).

Um destaque da pesquisa, € a utilizacdo do indice de mensuragdo da satisfacdo ou felicidade
dos funcionarios, o e-NPS (employee net promoter score), segundo a GPTW o indice de satisfagcdo
dos colaboradores é aproximadamente de 75%.

O tema de feedback também é abordado na pesquisa, no que tange, a quantidade de feedback
com seu lider e/ou chefe imediato, durante os Gltimos doze meses, para discutir desempenho ou
receber feedback. Nesse ponto, a Digital alcanga uma nota aproximada de 97%, onde temos em média
trés reunides ao longo do ano, comprovando assim, a que cultura de feedback foi alcancada. A GPTW
aponta que o crescimento do indice de satisfagdo é proporcional ao nimero de reunides e interaces
entre gestor e funcionario.

Como evidencia da melhoria na construcdo e implantacdo do processo de ciclo de feedbacks,
a empresa como todo recebe o selo de GPTW, isto é, um 6timo feedback de seus colaboradores, que
se direciona para caminho de uma organizacgdo de exceléncia.

5. CONSIDERACOES FINAIS
O objetivo neste trabalho foi apresentar os beneficios alcancados na construcédo e utilizacdo
do processo de ciclo de feedback, na avaliagdo de desempenho, consequentemente na motivagao dos
colaboradores, bem como, no aumento da satisfacao trabalho em uma empresa do setor de tecnologia
da informacdo, mais especificamente no setor de consultoria tecnoldgica. No decorrer deste relato,
foram citadas diversas melhorias que contribuiram para mudanca na organizacao, a saber:
e Construcdo do processo de ciclo de feedback nas equipes de projeto
e Definicéo de objetivos e metas em conjunto lideres e colaboradores
e Mudanca na cultura da organizacao
Conforme as evidéncias nesse relato, entende-se que os beneficios alcangados no setor de
tecnologia da informacao, pode ser estendido, bem como, acessiveis a qualquer organizacao, que
queira replicar essa metodologia.
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Assim, sugerimos que o modelo de ciclo de feedback, seja adotado por empresas por outros
segmentos, tais como, industria, varejo, servicos financeiros etc. E que nos futuros tenhamos novos
relatos, que possam nos trazer evidéncias dos benéficos alcancados pela utilizacdo dessa abordagem.
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