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RESUMO

Este trabalho apresenta uma proposta para implementagdo de um Programa de
Avaliacdo de Desempenho e Feedback em uma cooperativa de crédito, visando
otimizar a gestdo de recursos humanos e promover o desenvolvimento profissional
dos colaboradores. A falta de um sistema eficiente de avaliagdo e feedback,
juntamente com uma cultura organizacional pouco orientada para o feedback, séo
identificados como problemas-chave. A proposta inclui a introdugdo de um novo
software para registro de feedbacks mais frequentes, além da promog¢do de uma
cultura de feedback trimestral por meio de treinamentos e sensibilizagdo. Espera-se
que a implementagcdo desse programa traga beneficios como aumento da
assertividade no desenvolvimento dos colaboradores, maior retengdo de talentos,
transparéncia nas promog¢des, melhoria do desempenho das equipes e reduciao do
turnover.

Palavras-chave: Avaliagdo de desempenho, Feedback, Cultura organizacional,
Gestao de recursos humanos, Desenvolvimento profissional.
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1 INTRODUGAO

1.1 Apresentagao/Problemitica

No contexto dinamico e desafiador da gestdo de Recursos Humanos, a
eficacia na condugdo do capital humano & um elemento determinante para o
sucesso organizacional. Especificamente no ambiente bancario, onde a
concorréncia é intensa e as demandas por inovagao sao constantes, a otimizagao do
desempenho dos colaboradores torna-se uma prioridade estratégica. A area de
Recursos Humanos desempenha um papel crucial na criacido e implementagado de
politicas e praticas que n&o apenas avaliem o desempenho individual, mas também
fomentem um ambiente propicio ao crescimento profissional e a colaboragdo
eficiente.

Nesse contexto, a introdugdo de um Programa de Gestdo de Avaliagdo de
Desempenho e Feedback adquire uma relevancia singular. A natureza complexa das
fungdes desempenhadas pelos profissionais de recursos humanos em um banco
exige abordagens adaptadas, levando em consideragdo ndo apenas as metas
organizacionais, mas também as particularidades do setor financeiro. A intersegdo
entre a gestdo de talentos, a motivagdo dos colaboradores e as demandas
regulatérias cria um ambiente desafiador, onde estratégias inovadoras de avaliagdo
de desempenho se tornam essenciais para o desenvolvimento sustentavel do capital
humano na instituicao bancaria.

A avaliagdo de desempenho € um processo sistematico e continuo que visa
analisar e mensurar 0 desempenho de um colaborador em relagdo as metas,
objetivos e competéncias estabelecidos pela organizagdo (PEREIRA, 2014). Esse
processo envolve a coleta de informagdes sobre o desempenho do individuo em
suas fungbes, comportamentos, habilidades e resultados alcangados. Geralmente
conduzida por meio de instrumentos como avaliagdes de desempenho, feedbacks
regulares, e andlises de metas atingidas, a avaliagdo de desempenho tem como
objetivo fornecer insights para o desenvolvimento profissional, identificar areas de
melhoria, reconhecer pontos fortes e contribuir para a tomada de decisbes
relacionadas a promogdes, treinamentos e remuneragdo (CHIAVENATO, 2008). E
uma ferramenta fundamental na gestdo de recursos humanos, proporcionando uma
base objetiva para o alinhamento entre o desempenho individual e os objetivos
estratégicos da organizagdo (REIFSCHNEIDER, 2008).



A avaliagdo de desempenho oferece uma série de beneficios tanto para os

colaboradores quanto para a organizagdo como um todo. Aqui estao alguns desses

beneficios:

Desenvolvimento Profissional: Ao identificar pontos fortes e areas de
melhoria, a avaliacdo de desempenho permite que os colaboradores
direcionem seus esforgos para o desenvolvimento de habilidades relevantes,
promovendo o crescimento profissional.

Feedback Construtivo: Proporciona um canal formal para fornecer feedback
aos colaboradores, destacando suas realizagdes e oferecendo orientagéo
para melhorias. Isso contribui para um ambiente de trabalho mais
transparente e de aprendizado continuo.

Alinhamento de Objetivos: Ajuda a alinhar os objetivos individuais dos
colaboradores com o0s objetivos estratégicos da organizagdo, garantindo que
todos estejam trabalhando na mesma diregéo para alcangar metas comuns.
Tomada de Decisdes de RH: Fornece dados objetivos que auxiliam a gestdo
de recursos humanos na tomada de decisdbes sobre promocgodes,
treinamentos, remuneracao e outras a¢des relacionadas ao desenvolvimento
e retencao de talentos.

Melhoria da Comunicagdo: Facilita a comunicagdo entre gestores e
colaboradores, promovendo um dialogo aberto sobre expectativas, desafios e
oportunidades de crescimento.

Motivagdo e engajamento: O reconhecimento do bom desempenho durante
as avaliagdbes pode aumentar a motivagdo e o engajamento dos
colaboradores, contribuindo para um clima organizacional positivo.
Identificagdo de Liderangas: Permite identificar talentos e potenciais lideres
dentro da organizagdo, possibilitando o desenvolvimento de programas
especificos para a formagao de liderangas.

Avaliagdo do Cumprimento de Metas: Facilita a andlise do cumprimento de
metas individuais e coletivas, fornecendo insights valiosos para ajustes
estratégicos e aprimoramento continuo.

1.20bjetivo Geral do trabalho

Neste contexto um bom programa de avaliagdo de desempenho dos

colaboradores, propiciara um maior e melhor engajamento por parte das liderangas.



Sendo assim, as avaliagdes, bem como feedbacks poderdo ser melhor aplicados e
de forma mais frequente. Diante desta problematica, sugerimos um plano de
implementagao da cultura de feedback, seguindo os objetivos especificos citados
abaixo:

e Possibilitar ao profissional o autoconhecimento, através da
autopercepc¢ao e avaliagao das suas competéncias profissionais atuais,
bem como auxiliar no desenvolvimento das competéncias necessarias
para crescer na carreira.

e Proporcionar a avaliacao do lider ao liderado através da avaliagao das
competéncias, bem como o posterior feedback formal;

e Desenvolver os colaboradores, identificando metas de
desenvolvimento, bem como tragar orientagdes do lider ao liderado.

e Aumentar 0 engajamento e motivagao das equipes.

1.3 Justificativas do objetivo

Na Cooperativa de Crédito Sicoob, suas ag¢des sdo direcionadas pelo
Planejamento Estratégico, destacando o Pilar Estratégico "Pessoas”, alinhado aos
valores fundamentais de Respeito e Valorizagao das Pessoas. No contexto desse
planejamento, um indicador essencial € a quantidade de feedbacks formais anuais
estabelecida para todas as equipes.

Simultaneamente, a cooperativa implementou um Programa de Gestdo de
Desempenho, de participagdo obrigatéria para todos os colaboradores, com o
objetivo de avaliar anualmente cada membro da equipe, incluindo a autoavaliagao.
No entanto, percebe-se que o indicador de quantidade de feedbacks, como meta
para gestores, e o0 atual programa de avaliagdo nao estao totalmente alinhados com
as dinamicas relagdes de trabalho na cooperativa.

O programa existente permite apenas uma avaliagdo anual com o registro de
feedback, enquanto a meta requer no minimo 2 feedbacks anuais. A limitagdo do
programa inclui a auséncia de recursos como comparagao de evolugao profissional,
relatérios gerenciais estratégicos e a oportunidade de realizar mais de uma
avaliagao anual, impedindo a obtengdo de dados que possam subsidiar decisdes
estratégicas.

Diante dessa lacuna, evidencia-se a importadncia de uma cultura sélida de

avaliagdo de desempenho e feedbacks para fortalecer as relagdes entre



colaboradores e liderangas, estabelecendo uma base estratégica e atrativa para
ambos.

Uma cultura de avaliagdo e feedback é vital por diversas razdes, incluindo a
busca pela melhoria continua, a promog¢édo da compreensédo mutua, a facilitagdo da
tomada de decisdes, o estimulo & motivagao e engajamento, a resolugao eficaz de
conflitos, o impulso ao desenvolvimento pessoal e profissional, € o fortalecimento
dos relacionamentos. Estabelecer essa cultura é essencial para atingir os objetivos
estratégicos, especialmente no ambito das pessoas, na Cooperativa de Crédito
Sicoob.

Uma cultura de avaliagdo de desempenho e de feedbacks é de extrema
importancia em diversos contextos, dentre os quais pode-se destacar:

1. Melhoria continua: O feedback construtivo fornece informagdes que podem
ajudar as pessoas e as organizagbes a melhorarem e crescerem. Isso é essencial
para a evolugéo e aperfeicoamento. Avaliar o desempenho faz parte do processo de
melhoria continua na carreira de todos os colaboradores.

2. Compreensao mutua: O feedback promove a compreensdo entre as partes.
Pessoas e equipes podem entender melhor as expectativas, necessidades e pontos
de vista uns dos outros, alinhados com a avaliagao de desempenho.

3. Tomada de decisao: Feedback ajuda na tomada de decisbes. Ele pode destacar
areas de melhoria, identificar pontos fortes e orientar agdes futuras. Ja a avaliagéo
de desempenho serve como registro na tomada de decisbes importantes como
promogoes e demissdes.

4. Motivagao e engajamento: Reconhecimento e feedback positivo podem motivar
e engajar as pessoas, aumentando sua satisfagdo e produtividade.

5. Resolugao de conflitos: O feedback aberto e honesto pode ajudar a resolver
conflitos de maneira construtiva, evitando mal-entendidos e ressentimentos.

6. Desenvolvimento pessoal e profissional: Feedback ajuda no desenvolvimento
de habilidades, competéncias e autoconhecimento, possibilitando o crescimento
pessoal e profissional. A avaliagdo de desempenho mede os niveis de crescimento
de um determinado profissional.

7. Fortalecimento de relacionamentos: Em relacionamentos pessoais e

profissionais, o feedback pode fortalecer a confianga e 0 entendimento mutuo.



Deste modo, nota-se a importancia de se estabelecer uma cultura sélida no
que tange o tema Avaliacao de Desempenho e Feedbacks a fim de alcancar os
principais direcionadores estratégicos, no ambito pessoas, da cooperativa.



2. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

2.1 Descrigdo geral da cooperativa

Trés cooperativas de crédito fundadas do estado do Parana, com mais de 20
anos de histéria, somando mais de 290 mil cooperados, com cerca de 1.500
colaboradores, 160 pontos de atendimento, atuando nos estados do Rio Grande do
Sul, Parana e Sao Paulo.

As cooperativas acreditam que o cooperativismo é o caminho para construgao
de uma sociedade mais justa e sustentavel. A cultura institucional é baseada pela
exceléncia no atendimento, atuando no fortalecimento da ligagdo de valores e
objetivos entre cooperados, comunidade, colaboradores e dirigentes.

A cultura tem como propdsito conectar pessoas para promover justica
financeira e prosperidade. Sua missdo é promover solugdes e experiéncias
inovadoras e sustentaveis por meio de cooperagao, a visdo é: Ser referéncia em
cooperativismo, promovendo o desenvolvimento econdmico e social das pessoas e
comunidade. E os valores: Respeito e Valorizagdo das Pessoas; Cooperativismo e
Sustentabilidade; Etica e Integridade; Exceléncia e Eficiéncia; Lideranga
Responsavel; Inovagdo e Simplicidade.

2.2 Diagnéstico da situagao-problema

A Cooperativa de Crédito Sicoob, possui valores definidos e estruturados,
tendo como base a valorizagdo das pessoas, a eficiéncia e exceléncia em sua
atuacdo no mercado. Com base nesses preceitos o Planejamento Estratégico tem
como premissa o desenvolvimento de seus profissionais a fim de alcangar os
objetivos organizacionais e proporcionar ao cooperado uma experiéncia
humanizada, através da promog¢ao da justi¢a financeira e prosperidade.

Diante dessas premissas, a area de Gestdo de Pessoas da Cooperativa,
possui um Programa de Avaliagdo de Desempenho, que tem como objetivo
impulsionar o desempenho dos seus colaboradores, visando o autoconhecimento e
melhoria da performance individual e das equipes, fortalecendo a pratica do
feedback.

O programa PGD (Programa de Gestdo de Desempenho), foi estruturado e
implantado em 2014, tendo como base o acompanhamento e avaliagdo do
colaborador através de 6 competéncias gerais que sdo comuns a todos os
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colaboradores, independente do cargo: Comunicagao, Trabalho em equipe, Foco no
resultado, Foco no associado, Exceléncia Operacional e Melhoria Continua.
Colaboradores em cargos de lideranga sédo avaliados em mais 3 competéncias:
Gestao de pessoas, Promog¢ao da Mudancas e Gestédo de Processos.

O programa é composto de 4 etapas:

1. Planejamento: Sensibilizacdo dos colaboradores e lideres, através de acgtes
de endomarketing e treinamentos, bem como reunides entre o lider e liderado
a respeito do programa.

2. Acompanhamento: Realizagdo de anotagdes na ferramenta, reunibes entre
os envolvidos, avaliagdo do meio de ciclo e feedback continuo. O colaborador
€ avaliado em seu comportamento através das competéncias acima descritas
durante 6 meses. No més de junho recebe um feedback formal do lider
imediato, diante o recebimento de uma nota, bem como ¢é reavaliado possiveis
alteragdes no plano de desenvolvimento individual.

3. Avaliagdo: O colaborador se autoavalia, levando em consideragdo as mesmas
competéncias e notas avaliadas no meio do ciclo, bem como registro de metas
acordadas. Apds o lider imediato, avalia o colaborador fornecendo notas para
cada competéncia, bem como apés fornece o feedback de forma presencial.

4. Desenvolvimento: O lider e liderado elaboram o PDI (Plano de
Desenvolvimento Individual), com o intuito de alinhar o plano de agao para as
devidas melhorias ou manutengéao de comportamentos ou objetivos.

Levando em consideragido pesquisas realizadas nas Cooperativas, como por
exemplo da GPTW (Great to Place to Work), consultoria especializada em avaliar o
Clima Organizacional, bem como resultado de Entrevistas de Desligamento,
identificou-se um percentual menor de colaboradores e gestores engajados com o
fornecimento de feedbacks, comparado ao ano anterior, bem como o néo
engajamento na utilizagao do software.

Diante desse cenario, percebe-se a necessidade de fornecer a Area de
Gestdo de Pessoas, a lideranga e a Diretoria mais subsidios, como histéricos de
feedback e relatérios comparativos de desempenho. Além disso, é importante
manter uma cultura de feedback, tornando-o mais assertivo e alinhado com a
Gestdo de Carreira do colaborador. Maior transparéncia quanto as promogdes,
movimentagdes e desligamentos também é crucial para reduzir ruidos e insatisfagao

dos profissionais.
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A implantagdo de um novo Programa, com um software mais robusto e mais
ferramentas, juntamente com capacitagdes da lideranga, podem reforgar a cultura do
feedback e aumentar a adesdo dos colaboradores no registro de feedback. O
objetivo ndo é apenas cumprir o estipulado, mas conscientizar sobre a importancia

do feedback no desenvolvimento profissional.
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3. PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

3.1 Desenvolvimento da proposta

Inicialmente foi identificado o seguinte problema: Auséncia de um sistema
eficiente para o acompanhamento e registro de feedback. O sistema atual permite
apenas um feedback anual, o que impossibilita um acompanhamento efetivo do
desenvolvimento do colaborador e ndo oferece a emissao de relatérios de
desempenho ou histérico de feedbacks.

Para solucionar essa questdo, sera implantado um novo software de
avaliagdo de desempenho. Este software permitira que os gestores registrem
feedbacks de forma mais frequente ao longo do ano. Tanto os gestores quanto a
area de recursos humanos terdo acesso rapido aos registros realizados. Além disso,
o sistema sera capaz de gerar relatérios individuais de desempenho, fornecendo
uma base sélida para decisdes relacionadas a promogoes, reajustes salariais por
méritos e até mesmo prevencdo de desligamentos. Outro desafio identificado é a
falta de uma cultura de feedback. Atualmente, os gestores ndo tém o habito de
fornecer feedbacks regularmente aos seus subordinados, muitas vezes
realizando-os apenas por obrigagao. Isso resulta em feedbacks pouco assertivos.

A sugestdo para abordar esse problema é implementar uma cultura de
feedbacks trimestrais. Isso incluira uma sensibilizagdo sobre a importancia do
feedback, fornecendo informagdes claras sobre como realizar um feedback eficaz.
Além disso, serdo oferecidos treinamentos tanto para os colaboradores, para que
saibam como receber e agir diante de um feedback, quanto para os gestores, para
que possam fornecer feedbacks de qualidade. Ao abordar tanto a questdo do
sistema de registro quanto da cultura organizacional em torno do feedback,
espera-se promover um ambiente de trabalho mais transparente, colaborativo e
orientado para o desenvolvimento continuo dos colaboradores.

3.2 Plano de implantagao

Para a operacionalizagdo deste projeto, foram desenvolvidas as agdes
necessarias para planejamento, execugdo e acompanhamento da solugdo. A
primeira etapa é fornecer treinamentos para os colaboradores da area de gestéo
com pessoas de como utilizar o novo software. Depois, é treinar os gestores e
consequentemente os colaboradores.
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Sera necessario contratar um instrutor para capacitar os colaboradores da
area de gestdo com pessoas de como utilizar o novo sistema, depois os
colaboradores treinam os gestores e demais colaboradores. A segunda etapa sera
fazer uma sensibilizagédo do tema, fazer com os que os colaboradores percebam o
quanto é importante dar e receber feedback. Para isso sera elaborado material de
marketing e sera feita divulgagao via e-mail, intranet para todos os colaboradores.

A terceira etapa sera de treinamento pratico para os gestores de como dar
feedbacks assertivos e treinamentos para os colaboradores de como se comportar
diante dos feedbacks. Para o treinamento acima, sera contratado uma profissional
externa.

Figura 01 - Fluxograma da Implantagéo
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Apés realizadas todas as etapas acima, a area de gestdo de pessoas fara o

acompanhamento dos registros de feedbacks e da utilizagédo do novo sistema.

3.3 Recursos

Com a analise da proposta de implantagdo da Cultura de Feedback sera

necessario a aplicagédo de recursos de implantagdo e manutengdo do programa,

conforme Quadro 1.

Quadro 1 — Recursos para Implantagdo de Programa de Avaliagdo de Desempenho

RECURSOS PARA IMPLANTAGAO

Despesas com alimentag&o no processo de implantagdo | R$ 800,00
Despesas com deslocamento no processo de implantagéo | R$ 900,00
Despesas com hospedagem no processo de implantagdo | R$ 1.200,00
Contratacdo de empresa para formagao de instrutores R$ 5.000,00
Treinamento da equipe de RH R$ 5.000,00
Horas de treinamento - lideres e liderados R$ 5.800,00
Elaboragdo do manual do lider e do liderado R$ 1.250,00
Brindes R$ 4.800,00
Despesas com deslocamento no processo de implantagéo | R$ 1.260,00
Despesas com hospedagem no processo de implantagdo | R$ 1.800,00
Contratagdo de empresa para formagédo de instrutores R$ 5.000,00
R$ 32.810,00

RECURSOS PARA MANUTENGAO

Licenga do software (mensal) R$ 5.000,00
Comunicagdo/midia (contetido e meios) R$ 5.000,00

TOTAL

R$ 10.000,00

Fonte: O autor.

Todo o processo de implantacdo da cultura de feedback continuo devera

passar por analise da diretoria.

A cooperativa precisara adotar medidas de manutengdo do programa

contando com investimentos anuais de reciclagem de treinamentos para a lideranga

e de incentivos para a manutengao da cultura.



3.4 Viabilidade Econémico-Financeira
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A viabilidade econdmico-financeira sera analisada conforme Quadro 2, com

o0 objetivo de descrever a analise de viabilidade econdmica da implantagdo do

software em questao.

Quadro 2 — Analise de viabilidade econémica da implantagdao de novo software de

avaliagdo de desempenho e implantacdo da cultura de feedback.

VIABILIDADE ECONOMICA DO PROJETO INTEGRADOR

eficaz

DESCRICAO DO PROBLEMA:

Falta de cultura de feedback e programa de gestao de desempenho ndo

Elaborado
em:

jan/24

SOLUCAO PROPOSTA: Implementacdo de programa de Gestdo de Desempenho e Cultura de

Feedback, modalidade
presencial.

Feedback
PRAZO DE ANALISE: 30 dias
INVESTIMENTO RECEITAS CUSTOS OBSERVACOES
8h Capacitagdo do
Analista de RH para
aplicagéio d.a nova 4h mensais - Horas de
metodologia de fndice Redugdo de turn manutengdo do
RS 880,00 | Avaliacio de i R$ 200,00 geodo
atual: 5 over em 15%. programa (profissional
Desempenho da 4rea de RH)
Feedback, :
modalidade
presencial.
40 h - Elaboraggo do Reducio de 30%
manual do novo Compra de
rograma de Gestdo das pustose assagem/deslocament
R$ 1.250,00 |POB recrutamentoe | R$ 900,00 | PassaBem/aes:
de Desempenho e cefudiie o para Maringd do
Feedback (Lider e ¢ " Analista de RH —
. onboarding.
liderado)
8h para cada turma, . N
sendo 3 turmas para A |::1p|anta.gao de
cada estado - cultura eX|g<-:= um
instrutor interno. Szt;ig:r::nlt?% traba.lho continuo e
Capacitagdo dos sam N por isso devemos
lideradospars de negoc.lo da 02 diarias -'Ho§pedagem realizar a cada
R$ 9.000,00 | manutengdo da nova cooperativa, RS 600,00 para.capamtagao do semestre reunides de
. com pessoas Analista de RH em rec|c|agem para novos
mefodologiade mais engajadas Maringa
Avaliagio de i) foj prel ga. colaboradores e novos
Besempeniioe da cooper:tiva Eestores
Feedback, P !
modalidade
presencial.
12h Capacitagdo das
liderangas para
- Aumento de aplicagdo da nova
Reunifeside 30% indice de metodologia de
R$ 1.000,00 | reciclagem e para " RS 360,00 . J
promogéo Avaliagdo de
novos colaboradores :
interna. Desempenho e




Aumento no
nivel de
satisfagdo dos

Alimentagdo para

Nota atual: | colaboradores, capacitagdo dos
93 apds um ano de RS 500,00 Analistas de RH em
programa, na Maringa.
visdo drea, nota
GPTW 95.
RS Instrutor da capacitagcdo
5.000,00 dos Analistas de RH.
02 didrias — hospedagem
RS 600,00 do |ns.trut_or da
capacitagédo dos
Analistas de RH.
Deslocamento para
i capacitagdo do Analista
4:600,00 de RH em PR, RS e SP.
Hospedagem para
RS o .
1.800.00 capacitacio do Analista
T de RH em PR, RS e SP.
1 squeeze - Brinde para
colaboradores para
marcar o inicio da nova
% metodologia de
4.800,00 .
Avaliagao de
Desempenho e
Feedback.
Alimentagdo do instrutor
R$ 300,00 | da capacitagio dos
Analistas de RH.
Alimentagdo do Analista
R$ 900,00 | de RH que ira treinar os
lideres no PR, RS e SP.
RS Manutengio do
5.000,00 software
Material de divulgagédo
do novo programa de
RS _
5.000.00 Gestdo de Desempenho
D e Feedback (wallpaper,
folders, adesivos).
RS
R$ 12.130,00 39.760,00
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RS 51.890,00

Fonte: O autor.

Diante da analise detalhada da viabilidade econdmico-financeira para a

implantagcdo do software de avaliagdo de desempenho e cultura de feedback,

torna-se evidente que o investimento proposto representa um passo crucial para a

melhoria dos processos internos da organizagdo. Os custos previstos, embora

significativos, estdo alinhados com os beneficios esperados, tais como a reducéo do
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turnover, a otimizagdo dos processos de recrutamento e sele¢do, o aumento da
satisfagdo dos colaboradores e a melhoria do desempenho organizacional.

E essencial ressaltar que a decisdo final sobre o investimento dependera da
aprovagdo da direcido da singular do Sicoob. Contudo, com base nos dados
apresentados e nas projecdes de retorno sobre o investimento, a implementagao do
programa de Gestdao de Desempenho e Cultura de Feedback se mostra como uma
estratégia vantajosa e necessaria para promover a competitividade e o crescimento

sustentavel da cooperativa.

3.5 Resultados esperados
Com a implantagdo do programa de Avaliagdo de Desempenho e Feedbacks,
espera-se 0s seguintes beneficios:

e Aumento da assertividade no desenvolvimento do colaborador: A area de
Gestdo de Pessoas, podera subsidiar-se das informagdes coletadas através
das avaliagdes compilando as demandas de treinamento, desenvolvendo o
Cronograma Anual, com base nos GAPS identificados pelo gestor.

e Aumento de retengcdo de talentos: O colaborador que recebe feedbacks
construtivos e orientagbes claras sente-se engajado, visto que sabe 0 que seu
lider espera de seu desempenho, tornando mais clara a relagdo lider e
liderado.

e Reducgio da falta de transparéncia nas promogdes de pessoal: Com a cultura
de fazer feedbacks a area de Gestdo de Pessoas tera o acompanhamento
mais real do colaborador, podera utilizar os registros para validar promog¢des
e movimentagdes

e Maior desempenho das equipes: Através da cultura do feedback o
colaborador podera alinhar expectativas, corrigir possiveis problemas e tragar
metas com o apoio do lider;

e Maior satisfagdo das equipes: Os colaboradores que tem maior clareza nos
direcionamentos do gestor, bem como, equipes que sentem que suas ideias
sao ouvidas, se sentem mais engajados para cumprir suas atividades

e Redugédo Turnover: O colaborador tera um acompanhamento mais de perto
do seu gestor, além disso ajudara a area de gestdo com pessoas a barrar
alguns desligamentos que nao foram feitos feedbacks claros.
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3.6 Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas

Ao considerar a introdugdo do programa de Avaliacdo de Desempenho e
Feedbacks na cooperativa, & essencial antecipar e abordar possiveis desafios que
podem surgir durante a implementagdo, assim como implementar medidas
preventivas e corretivas estratégicas.

Um dos riscos identificados é a possivel ndo aprovacao pela diretoria,
motivada pelos custos de investimento, que incluem tanto o software necessario
quanto os treinamentos essenciais. Para mitigar esse risco, & imperativo realizar
uma analise detalhada de custos e beneficios, apresentando um estudo que
destaque claramente os retornos esperados com a implementagédo do programa.
Além disso, é essencial elaborar uma proposta alinhada aos objetivos estratégicos
da cooperativa e explorar alternativas mais econdmicas, seja na escolha de
softwares mais acessiveis ou na identificacdo de opgdes de treinamento mais
eficientes.

Outro desafio critico pode ser a falta de engajamento por parte dos
colaboradores e gestores, mesmo apés a sensibilizagao e os treinamentos iniciais.
Para prevenir esse problema, €& recomendavel realizar uma campanha de
sensibilizagdo robusta, destacando de maneira clara e convincente os beneficios
tangiveis do programa. Desenvolver programas de treinamento adaptados as
necessidades especificas da cooperativa também é crucial, tornando o aprendizado
mais envolvente e aplicavel a realidade dos colaboradores. Adicionalmente, criar
incentivos significativos para o engajamento, como reconhecimento publico, prémios
ou oportunidades de desenvolvimento, pode estimular a participagao.

No entanto, caso a falta de engajamento persista, mesmo apés as medidas
preventivas, serd necessdario identificar as razfes subjacentes por meio de
feedbacks regulares. Isso permitira ajustar a abordagem de implementagao, seja
refinando os programas de treinamento, adaptando estratégias de sensibilizagao ou
implementando novos incentivos. A flexibilidade para responder as necessidades
especificas dos colaboradores e gestores é crucial para o sucesso a longo prazo do
programa.

Juntamente com os desafios previamente discutidos, é vital antecipar
possiveis resisténcias a mudanga por parte dos colaboradores. Para mitigar esse

problema, sugere-se conduzir sessdes de sensibilizagdo desde o inicio, envolvendo
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os colaboradores nas decisdes e proporcionando treinamentos adequados para que
se sintam preparados para utilizar o programa.

Outra area sensivel é a possivel resisténcia técnica a implementagdo do
software. Aqui, a andlise detalhada dos requisitos técnicos, a colaboragédo préxima
com fornecedores para suporte eficiente e a realizacéo de testes-piloto sdo medidas
preventivas essenciais. No caso de dificuldades técnicas, manter uma equipe
dedicada para solucionar problemas emergentes, estabelecer canais de
comunicagdo rapidos e atualizar o software conforme necessario sdo agdes
corretivas sugeridas.

Adicionalmente, € prudente considerar que a falta de alinhamento entre o
programa de Avaliagdo de Desempenho e 0s objetivos individuais dos colaboradores
pode ser um obstaculo. Para prevenir tal desafio, € necessario comunicar de forma
transparente como a participagdo no programa contribuira para o desenvolvimento
profissional dos colaboradores e o alcance dos objetivos organizacionais.

Por fim, a falta de recursos adequados, sejam financeiros ou humanos, pode
ser um desafio. Implementar medidas preventivas como a busca de fontes de
financiamento ou a realocagédo eficiente de recursos pode ajudar a evitar esse
problema. No caso de falta de recursos, reavaliar o orgamento e buscar alternativas
financeiramente viaveis sdo medidas corretivas sugeridas.

Em sintese, a comunicagdo transparente, o feedback constante e o
monitoramento regular sdo elementos-chave para identificar riscos emergentes e
implementar medidas corretivas de forma proativa durante todo o processo de
implementagdo do programa de Avaliagdo de Desempenho e Feedbacks na
cooperativa. Para mais, abordar de maneira proativa esses desafios potenciais
permitira que a cooperativa realize uma implementagao bem-sucedida do programa,
maximizando os beneficios tanto para os colaboradores quanto para a organizagdo
como um todo.
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4. CONCLUSAO

Em conclusao, a introdugéo deste trabalho destaca a importancia critica da
gestdo eficaz de recursos humanos, especialmente no ambiente desafiador e
competitivo do setor bancario. A implementagdo de um Programa de Gestdo de
Avaliagdo de Desempenho e Feedback surge como uma resposta necessaria para
otimizar o desempenho dos colaboradores, promover um ambiente de trabalho
transparente e colaborativo, e alinhar os objetivos individuais com os estratégicos da
organizagéao.

A avaliagdo de desempenho é reconhecida como uma ferramenta
fundamental na gestdo de recursos humanos, oferecendo uma variedade de
beneficios, desde o desenvolvimento profissional até a identificagdo de liderangas e
a melhoria da comunicacdo e motivacdo dos colaboradores. No entanto, a
implementacao eficaz desse programa enfrenta desafios, incluindo a falta de uma
cultura sdlida de feedback, a auséncia de sistemas eficientes de acompanhamento e
registro, e a resisténcia a mudanga por parte dos colaboradores.

Diante desse cenario, a proposta técnica apresentada visa abordar esses
desafios, implementando um novo software de avaliagdo de desempenho e
promovendo uma cultura de feedback continuo. O plano de implantagdo detalha as
etapas necessarias, desde o treinamento dos colaboradores até a andlise de
viabilidade econémica e os resultados esperados, incluindo o aumento da
assertividade no desenvolvimento dos colaboradores, a redugao do turnover e a
melhoria do desempenho e satisfagdo das equipes.

No entanto, é crucial reconhecer e antecipar os riscos e desafios que podem
surgir durante a implementagdo, desde a resisténcia @ mudanca até a falta de
recursos adequados. Medidas preventivas e corretivas sao propostas para mitigar
esses riscos e garantir o sucesso do programa a longo prazo. Em suma, a
introdugdo delineia a importancia estratégica da gestao de recursos humanos e a
necessidade de abordagens inovadoras, como o Programa de Gestao de Avaliagéo
de Desempenho e Feedback, para enfrentar os desafios do ambiente bancario atual
e promover o desenvolvimento sustentavel do capital humano na cooperativa de

crédito Sicoob.
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