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O FEEDBACK COMO FERRAMENTA PARA O DESENVOLVIMENTO DA
EMPRESA E DO COLABORADOR

THE FEEDBACK AS A TOOL FOR THE DEVELOPMENT OF THE COMPANY
AND THE COLLABORATOR

Rayssa Caroline Alves Mota!
Hariane Jackeline Rodrigues Silva2

RESUMO: O feedback ¢ uma ferramenta de facil utilizacdo e de grande importancia para as
empresas sendo 1til para estabelecer uma relagdo de trocas de informacgdes entre a empresa e
colaborador, auxiliando no desenvolvimento de todos os envolvidos. A presente pesquisa
objetivou avaliar o feedback como ferramenta para o desenvolvimento da empresa e do
colaborador. Realizou-se inicialmente uma pesquisa bibliografica que possibilitou de forma
fundamental observar a histéria do inicio da comunicagdo e seus conceitos, além de mergulhar
na importancia e nos beneficios do feedback. Foi possivel conhecer também mais sobre clima
organizacional, motivacao, ruidos e resultados positivos ou negativos deste processo. Para
sustentar as informagdes descritas na literatura, em um segundo momento, foi realizada uma
pesquisa de campo em uma Industria Farmacéutica situada na cidade de Anépolis-GO,
direcionados a 28 colaboradores do setor da qualidade, de diferentes niveis da piramide
organizacional. Onde através da andlise foi possivel perceber que a ferramenta feedback ¢
conhecida de varias formas, pode ser aplicada de varias maneiras conhecida formal e

informalmente na organizagao.

Palavras-chave: Feedback. Comunicagdo. Clima organizacional. Motivagao. Melhoria.

ABSTRACT: Feedback is an easy-to-use tool of great importance for companies and useful
for establishing a relationship of information exchange between the company and employee,
helping in the development of all those involved. The present research aimed to evaluate

feedback as a tool for the development of the company and the employee. A bibliographical

research was carried out initially, which made it possible to observe in a fundamental way the
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history of the beginning of communication and its concepts, in addition to delving into the
importance and benefits of feedback. It was also possible to know more about organizational
climate, motivation, noise and positive or negative results of this process. To support the
information described in the literature, in a second moment, a field research was conducted in
a Pharmaceutical Industry located in the city of Anapolis-GO, directed to 28 employees of the
quality sector of different levels of the organizational pyramid. Where through analysis it was
possible to perceive that the tool is known in various ways, it can be applied in various ways

known formally and informally in the organization.

Keywords: Feedback. Communication. Organizational climate. Motivation. Improvement

continues.

1 INTRODUCAO

O feedback ¢ o retorno da informacdo ao emissor com o objetivo de promover
alteragdes benéficas e comportamentais aos envolvidos, ¢ uma ferramenta de aprendizagem dos
lideres através de experiéncias. Reis (2010), evidencia que esta ferramenta é considerada uma
das maneiras de promover o desenvolvimento do colaborador e obter resultados mais positivos
para a organizagdo, através da adesdo dela como meio de avaliagdo de desempenho do
colaborador ¢ comprovadamente eficiente.

De acordo Eraut (2006), o feedback pode ocorrer em varias situagdes diferentes,
podendo haver comentarios imediatos sobre temas relacionados a uma tarefa que resultem em
pontuacdes mais especificas; conversas informais longe do trabalho; documentos formais,
como o de um mentor e através do processo de avaliagdo, um processo mais formal e pouco
frequente.

Ao verificar os beneficios que esta ferramenta leva para as empresas, colaboradores e
gestores, o objetivo desta pesquisa foi demostrar sobre a 6tica de gestdo de pessoas, por meio
de uma pesquisa bibliografica e de campo como o feedback ¢ uma ferramenta de melhoria e
eficacia.

Com o intuito de explicar e contextualizar a pesquisa, foi muito importante destacar
como iniciou a comunicagdo, para isto foi utilizado Marques (2016), que afirma que a
comunicagdo era praticada de forma principiante pelos homens das cavernas, ndo muito
eficiente baseada em desenhos rupestres e bem limitada pela pouca evolugdao dos meios de

transporte e comunicagdo daqueles tempos.



Para caracterizar o feedback dentro das organizagdes varios elementos foram avaliados
e discutidos, como o clima organizacional, cultura organizacional, motiva¢ao e endomarketing,
afim de compreender sua utilizagdo no contexto organizacional. E importante resgatar e
descrever dois destes conceitos. A cultura organizacional foi conceituada, de acordo com
Barbiere (2012), o qual acredita que estd diretamente relacionada a origem da empresa e aos
seus fundadores. A motivagdo, segundo Maximiano (2000), pode ocorrer através do desejo de
um individuo realizar um objetivo.

Em seguida foi realizada uma revisao na literatura sobre o feedback e sua utilizagao
como ferramenta de comunicagdo. Foram abordadas diferentes formas de aplica-lo no meio
organizacional, no qual Pitkdnen e Lukka (2010) traz a divisdo da ferramenta em formal e
informal, sendo esta abordagem muito importante para este estudo, visto que muitas vezes
visualizamos a ferramenta apenas em sua formalidade e estruturagao.

Ainda foi realizada uma pesquisa de campo afim de verificar o cenario de uma
industria farmacéutica do municipio de Anépolis e opinido dos colaboradores sobre o tema
discutido, através da aplicagdao de um questionario com 12 questdes, 10 objetivas e 2 questdes

abertas, as quais foram analisadas e discutidas.

2 COMUNICACAO

A historia da comunica¢do humana acompanha a historia da humanidade, bem como
seu processo evolutivo. De acordo com Marques (2016), devido a convivéncia em grupo, desde
o inicio dos tempos, havia a necessidade de se comunicar. Antes mesmo da comunicacao oral,
havia a comunicag@o por meio de gestos, pinturas, desenhos dentre outros mecanismos.

Neste contexto, Bessa (2006) afirma que ndo se sabe muito bem onde se deu o inicio da
comunica¢do, nem onde chegara, mas sabe-se que o homem estd imerso nela e ja utilizou
diversos mecanismos para este fim, como, o proprio corpo, pedra, osso, madeira e fumaga. Em
um momento onde tudo era limitado, era possivel comunicar-se de determinada maneira apenas
em uma localidade e com limitado grupo de pessoas que compreendiam aquela forma de
comunicacao.

Com o aumento de conhecimentos técnicos do homem, segundo Bessa (2006), houve
grande desenvolvimento no que tange a criacdo de novos meios de transporte € comunicagao.
As informagdes ganharam mais agilidade, permitindo conhecimentos mais especificos do
planeta e consequentemente deixando-o cada vez menor. As transformagdes na humanidade

oram acontecendo cronologicamente, até chegar na chamada “aldeia global” conceito
fi t d 1 te, at¢ ch hamada “ald lobal” t



apresentado por McLuhan (1972). O autor afirma que o advento das novas tecnologias faria do

mundo uma aldeia de interacao:

Essa situacdo [a de uma sociedade oral onde a interdependéncia resulta da interacao
necessaria as causas e aos efeitos na totalidade da estrutura] ¢ tipica de uma aldeia e,
desde o advento dos meios eletronicos de comunicagio da aldeia global. Também ¢ o
mundo da publicidade e das relagdes publicas que é o mais consciente dessa nova e
fundamental dimensdo que ¢é a interdependéncia global (McLuhan, 1972, p. 38).

A comunicagdo era realizada através de pinturas rupestres, tambores, carruagens,
barcos, carros, entre muitas outras formas, até chegar nos equipamentos e tecnologias
eletronicas existentes na atualidade, como equipamentos que transmitem informagdes
universalmente “ao vivo e a cores” em diversas imagens, como € o caso da TV e do computador.
(BESSA, 2006).

Para Chiavenato (1989), comunicar ndo ¢ apenas transmitir uma mensagem &, instituir
que a mensagem seja compreendida pela outra pessoa. Quando ndo ha compreensdao do
significado, ndo ha comunicagdo. Se alguém transmitir uma mensagem e esta nao for
compreendida pela outra pessoa a comunicagdo ndo alcanga seu objetivo. Na mesma linha de
raciocinio, Martino (2001, p. 14), diz que “Em sua acep¢do mais fundamental, o termo
comunicagdo refere-se ao processo de compartilhar um mesmo objeto de consciéncia, ele
exprime a relacao entre consciéncias”.

O conceito de comunicagao ¢ de dificil limitagdo e consequentemente defini¢ao, de
acordo com Sousa (2006), todos os comportamentos e atitudes humanas ou ndo humanas,
intencionais ou ndo, podem ser compreendidas como comunicagdo. Entretanto, comunicar &,
etimologicamente, relacionar seres vivos € normalmente, transformar algo comum entre esses
seres, seja essa uma informag¢do, uma experiéncia, uma sensa¢ao, uma emoc¢ao, dentre outros.

De acordo com Berlo (1963), o processo de comunicagdo envolve os seguintes
componentes: emissor, codificador, mensagem, canal, decodificador e receptor. Sendo o
emissor o agente originador da ideia e desejo de comunicar. O codificador ¢ formado pelo
mecanismo de externalizar a mensagem, sendo ela a expressao central da ideia que se deseja
comunicar. O canal ¢ forma utilizada para conduzir a mensagem e o codificador ¢ integrado
pelo mecanismo responsavel por decifrar a mensagem.

Ainda com pensamentos complementares Franca (2010, p. 142), diz que “a
comunicagdo ¢ definida como a troca de informacdes entre um emissor € um receptor ¢ a
interferéncia (percep¢ao) por parte dos individuos envolvidos”. Ela ainda complementa que o
processo de comunicacdo ¢ um fluxo, ocorre transmissdo da mensagem do emissor para o

receptor, o qual traduz a mensagem do emissor.



Segundo Gil (2012), as situagdes que envolvem comunicagdo sdo Unicas, porém,
existem elementos que sdo comuns a todos os tipos de comunicacao e relagdes. Conforme pode
ser complementado por Berlo (1963), a comunicagao pode ser realizada com outros elementos,
como: o significado, compreensao e retroalimentacao. O significado relaciona-se a ideia, ao
conceito que o emissor deseja comunicar. A compreensdo refere-se ao entendimento da
mensagem pelo receptor. A retroalimentagdo, corresponde a informagao do receptor ao emissor,

indicando a recepcao da mensagem.
2.1. COMUNICACAO INTERNA E ENDOMARKETING

A comunicagdo interna ¢ considerada por Franga a espinha dorsal do endomarketing,
visto que ¢ o principal canal para fortalecer a relagdo entre empregados e organizacdo. De
acordo com Franca (2010, p.141), “a comunicagdo dentro do grupo e da organizagao, referem-
se ao controle, a motivagao, a expressao emocional e as informagdes”.

Bekin (2004), considerado um dos primeiros a conceituar o endomarketing, traz a
seguinte definigdo:

O endomarketing consiste em acdes de marketing dirigidas ao publico interno da
empresa ou organizagdo. Sua finalidade € promover entre os funcionarios e os
departamentos os valores destinados a servir cliente ou, dependendo do caso, o
consumidor. Essa nogdo de cliente, por sua vez, transfere-se para o tratamento dado aos
funcionarios comprometidos de modo integral com os objetivos da empresa (BEKIN,
2004, p.03).

Atualmente estas agdes de marketing que sao voltadas para dentro da empresa, também
podem ser chamadas de: In Marketing, Marketing Interno e Endomarketing. A nomenclatura
endomarketing ¢ a mais comum, até pelo seu significado semantico, marketing para dentro.
Percebe-se que a ideia de Bekin ¢ continuada por Franga, o qual informa que o objetivo central
do marketing € buscar a satisfacdo das necessidades e desejos do cliente e esta ferramenta
permite a aplicagdo do marketing dentro da organizacdo promovendo um elo entre o
empregador e empregados, sendo estes tratados como clientes internos. (FRANCA, 2010).

Ainda segundo Bekin (2004, p.98) “a maioria das empresas informa, mas nao se
comunica”, a informacao ¢ transmitida, passada para frente, mas nao configura uma troca de
conhecimentos. Entretanto, entende-se que a comunicagdo eficiente precisa de feedback, que
sera a confirmagdo que a mensagem esta foi ouvida e recebida de forma positiva ou negativa,
mas uma resposta que permita uma dindmica do processo de troca de conhecimentos

possibilitando o crescimento individual e organizacional.



Brum (2005), reforca que a comunicacdo interna ¢ a mensagem transmitida por meio dos
canais internos e liderangas, enquanto o endomarketing ¢ a mensagem transmitida com técnicas e
estratégias do marketing, um complementa o outro.

Marketing Interno € quando a empresa repassa a mesma informag@o, mas se
utiliza de técnicas e estratégias de marketing para que seja absorvida de forma
mais rapida e com maior intensidade. A partir do momento em que uma
empresa utiliza apelos emocionais, como frases de efeito, imagem, fotografias
€ outros recursos visuais para comunicagdo com os seus empregados, esta
fazendo Marketing Interno (BRUM, 2005, p. 42).

2.2 IMPORTANCIA DA COMUNICACAO

A comunicagao eficiente ¢ quando o emissor fala claramente, o transmissor funciona
bem, o canal ndo apresenta ruido, o receptor funciona bem, ndo ha ruidos ou interferéncias
internas ou externas e o emissor utiliza os melhores recursos para se comunicar. (Pimenta,
2006).

Ainda conforme Pimenta (2006), a comunicacao eficaz ¢ clara e objetiva, o significado
¢ consonante, o destinatario entende o comunicado, a comunicacao ¢ plena, a mensagem ¢
simples. O destinatario fornece resposta ao emissor, indicando que entendeu completamente a
mensagem enviada e as ideias do emissor estdo na cabeca do destinatario.

E citada nas literaturas itens que pode contribuir para uma comunicagdo eficiente,
como dito por Polito (2006): seguir regras gramaticais livrar de erros de concordancia,
pontuacdo e ortografia; ser claro, evitando palavras ambiguas; definir claramente objetivos;
analisar o destinatario antes de definir o seu contetido e o veiculo a ser utilizado. Evitar
utilizacao de abreviaturas; afastar do estrangeirismo, emprego de giria; nunca generalizar; ser
coerente ao colocar as informacodes e ideias.

Segundo Pimenta (2006), a comunicagao, para os homens, ¢ tdo importante quanto o
sistema nervoso para o corpo. Sem a comunicacao, todas as relagdes que se estabelecem entre
as pessoas e os diversos grupos humanos seriam impossiveis, sejam relagdes comerciais, de
trabalho ou afetivas.

Robbins (2007) destaca que a comunicagdo possui quatro fungdes na organizacao:
controle (mediante a hierarquia pré-disposta pela instituicdo), motivac¢do (transparéncia de
informacdes mediante os colaboradores, emissdo de retroacdo e contribuicdo para melhoria
continua), expressao emocional (relacionamento aproximado entre os colaboradores) e
informacional (emissdo de informagdes que contribuem para tomada de decisdes).

De acordo com Gil (2012, p.71), comunicar faz parte das principais habilidades

necessaria de todos os profissionais que estao em fungdes gerencias, departamentos de recursos
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humanos, devido a necessidade de expor informag¢des oralmente para mais de uma pessoa e
ainda ressalta que comunicar ¢ “tornar algo comum, fazer entender, provocar reacdes no
interlocutor”.

Para Chiavenato (2010), dificilmente a comunicagdo ocorre sem problemas e que
quase sempre existem fatores que reduzem a probabilidade de que ocorra comunicagdo bem-

sucedida.

Barreiras sdo restricdes ou limitagdes que ocorrem dentro ou entre as etapas do
processo de comunicagdo, fazendo com que nem todo sinal emitido pela fonte
percorra livremente o processo de modo a chegar incolume ao seu destino. O sinal
pode sofrer perdas, mutilagdes, distor¢des, como também ruidos, interferéncias,
vazamentos e, ainda, ampliacdes ou desvios. O boato ¢ um exemplo tipico da
comunicagdo distorcida, ampliada e, muitas vezes, desviada. (CHIAVENATO 2010,
p. 426).

De acordo com Gil (2012), os ruidos na comunicacdo podem ser entendidos como
barreiras que impedem o alcance do objetivo desejado, quando por exemplo um emissor emite
uma ordem e o receptor ndo compreende a mesma, mas mesmo nas condi¢des nao combinadas
executa as acdes gerando um resultado insatisfatorio, causando prejuizos aos envolvidos.
Alguns ruidos podem ser decorrentes do emissor, como: falta de clareza nas ideias;
comunica¢do multipla (ambigua), problemas na codifica¢do; bloqueio emocional; hdbitos de
locugdo, como repeticdo excessiva de palavras ou uso de palavras dificeis e suposigdes acerca
do receptor, o que gera suposicoes falsas.

E complementado por Kunsch, (2003) que quando ¢ analisada os aspetos relacionados
a comunicacdo no dia-a-dia nas organizagdes, interna e externamente, percebemos que existem
interferéncias e condicionamentos variados, de dificil diagnostico, dado o volume de diferentes
tipos de comunicagdo existentes que atuam em distintos contextos sociais

Na mesma linha de raciocinio, podem haver ruidos decorrentes do receptor, podendo
ocorrer situagdes como: audi¢ao seletiva — as pessoas concentram apenas naquilo que acreditam
ser importante; desinteresse — ocorre a crenga que o assunto nao € interessante gerando
desinteresse; avaliagdo prematura; preocupacdo com a resposta; crengas e atitudes; reacao ao
emissor; preconceitos e esteredtipos; experiéncias anteriores; atribui¢des de inten¢des — quando
os receptores preocupam-se ler informag¢des ndo existentes e o comportamento defensivo,

caracterizado pela autodefesa, autojustificativa, agressividade.(GIL, 2012).
2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL E MOTIVACAO

De acordo com Barbiere (2012), a cultura organizacional esta diretamente relacionada
a origem da empresa e aos seus fundadores, ¢ consolidada ao longo do tempo. A compreensao

desta cultura pode auxiliar na melhora da capacidade de entender, explicar e prever o
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comportamento das pessoas no trabalho. Muitas vezes, a0 mencionar que uma determinada
empresa possui uma cultura forte, indiretamente existe uma correlagdo com os valores que sao
compartilhados.

Segundo Banov (2009) ha elementos essenciais que constituem a cultural
organizacional, como: a filosofia da empresa, sendo alicerce para a cultura, definindo o
ambiente e como devem ser as pessoas que trabalhardo na organizacdo; a estrutura da
organizagao; o papel exercido pelo lider que precisa ser compativel com a filosofia da empresa
e o ambiente fisico, a logotipo e layout que ajudam na formagao da identidade da empresa para
os clientes e colaboradores.

A cultura organizacional pode ser compreendida como a maneira de pensar, de agir e
sentir das organizagdes, isto € um principio, uma forma particular originada dos idealizadores
e quando estabelecidos os comportamentos considerados coerentes sdo apresentados e
transferidos as geracdes futuras de gestores e aos demais participantes da comunidade
organizacional, como o modo certo de vivenciar a realidade. (SILVA; ZANELLI, 2004).

Conforme mencionado por Chiavenato (2009, p. 60), clima organizacional esta
relacionado “ao ambiente interno que existe entre os membros da organizacdo e estd
relacionado com o grau de motivacao de seus participantes”. Na existéncia de grande motivagao
entre os colaboradores, o clima motivacional aumenta e resulta em relagdes de satisfagdo,
interesse e colaboracdo. Quando a motivagdo entre os colaboradores estd pouca, devido a
frustragdes ou insatisfacdo das necessidades basicas, o clima organizacional fica
desequilibrado.

Todavia ¢ necessario que as corporagdes identifiquem meios para motivar os
colaboradores e tentar contornar o desafio de promover a motivago. E necessario enfatizar que
a motivagao ¢ a forga que estimula as pessoas a agir e ¢ originada por uma necessidade, sendo
especifica de cada ser, o qual muitas vezes nao pode ser motivado por meios gerais inseridos
pelas empresas. Entdo ndo € possivel um gestor motivar diretamente um colaborador mas pode
tentar compreender suas necessidades e tentar despertar a motivacao. (GIL, 2012).

Para Maximiano (2000, p. 347), a motivacdo no trabalho representa o estado
psicoldgico favoravel em atingir uma determinada meta, sendo necessario compreender os
motivos que influenciam o desempenho das pessoas, “Uma vez que o desempenho depende da
motivagdo, a compreensdo dos mecanismos da motivacdo para o trabalho ¢ de extrema
importancia no estudo da administragdo das organizagdes”. O processo da motivacao pode

ocorrer através do desejo de um individuo realizar um objetivo ou através do seu motivo mais
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forte no momento avaliado, que ira dirigir para o objetivo e serd responsavel pela motivagdo
naquele momento, mesmo existindo outras necessidades paralelas.

Ainda para Gil (2012), a competitividade do mundo atual exige das pessoas um grande
nivel de motivag¢ao, tanto individual, quanto grupal, o que proporciona melhores resultados para
o trabalho, sendo a motivagdo entendida como o principal combustivel para a produtividade. O
comprometimento do colaborador ¢ um fator que esta diretamente relacionado a motivagao, ¢
destacado por este autor que ¢ mais facil encontrar pessoas competente do que pessoas

comprometidas.

2.4 FEEDBACK COMO FERRAMENTA PARA A COMUNICACAO EFICAZ

O feedback chegou no Brasil na ultima década, principalmente com a chegada de
empresas multinacionais. (GERMANO, 2018). Para Fiorelli (2007), o Feedback pode ser
considerado uma maneira de entregar a uma pessoa ou um grupo informagdes sobre suas
atividades ou verificar se a proposta de trabalho estd sendo cumprida, podendo ser melhorada.

De acordo com Febracis (2019, p.1) “o feedback procura oferecer informacdes
concretas para motivar a pessoa que recebe a rever seus comportamentos e aprimora-lo”. Além
disso, Reis (1998), menciona que esta ferramenta promove o crescimento € autoconhecimento
profissional, levando a alteragdes benéficas comportamental dos envolvidos, destacando ser
uma ferramenta de aprendizagem dos lideres através de experiéncias.

Ainda em complemento a este raciocinio, o feedback pode ser promovido através da
avaliacdo de desempenho que ¢ um panorama geral do desempenho de cada colaborador em
funcdo das atividades executadas, das metas e resultados alcangados, e do seu potencial de
desenvolvimento. E um processo que serve para atribuir o valor, a exceléncia e as qualidades
de uma pessoa e sobretudo, estabelecer e verificar o seu auxilio para a organizacao.

(CHIAVENATO, 2001).

Entretanto, ¢ importante mencionar a forma que feedback pode se apresentar em cada

nivel:
No nivel da organizacdo, o feedback de saida pode assumir a forma de relatdrios de
desempenho, desempenho chave em toda a organizacdo, indicadores ou informagoes
sobre o desempenho dos concorrentes. No nivel pessoal, o feedback é descrito em
termos de comportamento, motivagdo, aprendizagem e comunicagdo entre superiores
e subordinados. (PITKANEN; LUKKA, 2011,p.1).

Em complemento as ideias anteriores Missel (2012) destaca que a execucdo do

feedback pelos gestores, tem se mostrado grande relevancia para a Gestao de Pessoas, visto que
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o ato de receber retorno sobre as atitudes e as atividades realizadas, nas relagdes profissionais
¢ indiscutivelmente o método mais eficaz para alcangar resultados e sucesso.

Existem outros ensinamentos relevantes sobre o feedback, conforme quadro abaixo:

Quadro 1 - Tipos de feedback

TIPOS DE FEEDBACK CONCEITO
Positivo Visa refor¢car comportamentos corretos € que podem ser
repetidos.
Corretivo Tem como fungdo alterar um comportamento, relatando

para a pessoa o que foi feito de errado e auxiliando na

modificagdo de determinado comportamento

Insignificante E realizado de forma muito geral, nio gerando

sensibilidade no receptor.

Ofensivo Quando ocorre correcdo de um comportamento de forma

inapropriada, ¢ considerada um feedback ofensivo

Observagdes Os feedbacks ofensivos e insignificantes devem ser
evitados, por ndo gerarem resultados positivos e
eventualmente pode causar prejuizos para quem o recebe,

para quem o oferece e para a corporacao.

Fonte: Williams (2005)

J& para Alexander (2006), as emog¢des geradas por um feedback influenciam na
avaliacdo do colaborador sobre a possiblidade ou ndo de melhoria no comportamento. Havera
colaboradores que apresentardo sentimentos negativos apos uma critica e resistirdao a mudanca
comportamental, resultando em um quadro negativo para a corporacdo, apresentando
comportamentos negativos e redugdo na motivacdo. Em contrapartida, poderdo haver
comportamentos benéficos a corporagdo, os colaboradores irdo alterar seus comportamentos
com o intuito de nao receber novas criticas. No entanto, pode-se compreender que o gestor deve
identificar a personalidade de cada um e a forma mais adequada de agir com seus colaboradores.

Reis (2010), traz um novo modelo da ferramenta em sua obra o feedback 360 Graus
que se trata da utilizacdo de diversas fontes, pessoas na organizacdo para avaliar um
colaborador, podendo esta ser horizontal, vertical ou lateral, ndo limitando unicamente a

hierarquia como ocorre em outros tipos de feedbacks.

E importante destacar que, na Avaliagio 360 Graus, os feedbacks sio fornecidos pelos
integrantes do network pessoal do avaliado: quem da os feedbacks sdo as pessoas com
quem o avaliado interage para viabilizar objetivos organizacionais. E outras palavras,
isso significa que o processo facilita o desenvolvimento ndo apenas da eficécia da
lideranca de cima para baixo, mas também da eficacia de lideranga da rede em sua
totalidade, em todas as suas dire¢des. (REIS,2010, p.49)
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E complementado por Atwater, Waldman e Brett (2002) que o feedback 360 Graus é
uma pratica que objetiva promover o desenvolvimento equilibrado do gestor, que quer se avaliar
e ser avaliado, levando a um auto aprendizado sobre si mesmo e desenvolvimento pessoal e
profissional.

O esquema abaixo, presente na obra de Reis demonstra os principais envolvidos no

Feedback 360 Graus.
Figural: Feedback 360 Graus

REPRESENTANTES
GOVERNAMENTAIS
ALTAGERENCIA
SUPERVISORES SUPERIOR
LATERAIS DIRETO GLIENTES
PARES GERENTE FORNECEDORES
SUBORDINADOS SUBORDINADOS COLEGASDE
LATERAIS DIRETO PROFISSAO
SUSORDINADGS esraTECiocs
INDIRETOS NA COMUNIDADE

Fonte: (REIS, 2010, p.45 apud YUKL, 1994, p.23)

De acordo com Branddao e Guimaraes (2001), este modelo ¢ uma evolu¢ao de um
modelo de avaliacdo no qual existe apenas uma pessoa avaliando, como ocorria com o gestor
avaliando seus colaboradores, evoluindo para a avaliacdo de multiplas vias, na qual gestores e
colaboradores discutem em conjunto o desempenho dos colaboradores, surgindo modelos como
a avaliacao 360 graus.

Ainda vale citar Eraut (2006) que nos lembra que o feedback pode ocorrer em vérias
situacdes diferentes, podendo haver comentérios imediatos sobre temas relacionados a uma
tarefa que resultem em pontuagdes mais especificos; conversas informais longe do trabalho;
documentos formais, como o de um mentor e através do processo de avaliagdo, um processo
mais formal e pouco frequente.

Abaixo segue uma tabela comparativa do feedback, de dois outros modelos utilizados,

o informal e formal:



Quadro 2: Feedback formal x informal
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Feedback Formal

Feedback Informal

Dimensao

Avaliagdes formais,
avaliagoes de
desempenho, ou

Comunicado em todos
os dias
interagoOes individuais

Fonte, Tempo, Regra

London and Smither
(2002)

mecanismos formais

independente de
mecanismos formais

London (2003) cx .
reunides com superiores | comportamento de
busca de feedback
Feedback fornecido Fornecido através de Fonte
Luckett and Eggleton atraves. 1(.1e " fontes sociais, como .
(1991) cpntabl idade gerencia superiores, pares, tarefa
sistemas (MAS) e self (pessoa a pessoa
comentarios)
Fornecido através de Fornecido Tempo, regra

Planejado, definido
oficialmente
comentarios

Nao planejado o
momento do feedback.

Tempo

Feedback necessario (por
exemplo, desempenho

Feedback nao
solicitado

formal sistemas de
avaliagao, formal
sistemas de medicao, e
comunicag¢do formal
entre gerentes)

Fonte: Pitkdnen e Lukka (2010, p.2)

Ashford and Tsui
(1991, 253)

Ainda Pitkénen e Lukka (2010), comentam sobre as dimensdes e como elas se aplicam
e diferenciam de acordo com o modelo formal ou informal. Dimensao da fonte, € realizada a
distincdo de feedback informal e ao longo dos caminhos pelos quais fluxos de feedback. Por
exemplo, o feedback formal consiste em revisdes de desempenho formal ou reunides, enquanto
informal feedback ¢ realizado através de comunicacao cotidianas ou independentemente dos
mecanismos formais. Dimensao do tempo, o feedback formal ¢ planejado antes do
acontecimento e programado periodicamente nos procedimentos oficiais a organizacdo, em
contrapartida, o feedback informal pode ser caracterizado por ocorrer nas interagdes cotidianas,
como um evento nao planejado ou espontaneo, ou no momento. Dimensao da regra, feedback
formal pode ser atrelado a rotinas obrigatérias € comunicagdo originado de relacdes
hierarquicas entre gerentes e unidades, ja o feedback informal est4 associado a comentarios nao
solicitados, por exemplo qualquer feedback realizado de forma voluntario pelos gerentes.

Em sintese, ¢ essencial a aproximagao de gestores e colaboradores para criar uma
relagcdo de confianga e comprometimento como meio de garantir um ambiente interno solidario.
Assim, a adesdo de algumas ferramentas, como: endomarketing, capacitagdo, premiacao,
avaliagdo de desempenho, feedback, sdo alternativas que podem gerar sucesso institucional.

(KUHN; BERWIG; PINTO, 2015).
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3 METODOLOGIA

Na primeira parte ocorreu a revisdo de literatura realizada através de uma revisdo
bibliografica, pesquisa em livros, artigos cientificos e revistas. Para filtrar as referéncias, foram
consideradas as bibliografias que abordavam temas relacionados ao problema proposto. Este
momento possibilitou o conhecimento dos temas relacionados ao feedback, importantes para a
discussdo proposta, bem como o conhecimento aos diferentes tipos da ferramenta, que ainda
assim comprovou a sua validade quando aplicada de diferentes formas.

Em um segundo momento, foi realizada a pesquisa de campo através da aplica¢ao de
um questionario para profissionais de varios niveis da piramide organizacional, em uma
industria farmacéutica localizada na cidade em Anapolis-GO, com objetivo de compreender a
visao dos mesmos sobre a ferramenta feedback e seus elementos importantes para a formacao.

Apos avaliagdo e interpretacao dos dados obtidos, através dos questionarios aplicados,
foi possivel conhecer o perfil dos entrevistados, tanto gestores quanto colaboradores e o grau
de conhecimento dos avaliados em cada uma das perguntas realizadas. Participaram da pesquisa
28 colaboradores do setor da qualidade, a qual foi composta por 12 questdes, sendo 10 objetivas

e 2 discursivas.

4 APRESENTACAO DOS DADOS

A Pesquisa de campo ocorreu com a aplicacao de questionario sobre o tema proposto
no setor de qualidade de uma Industria Farmacéutica localizada na cidade de Anéapolis-GO. O
perfil dos entrevistados foi tragado por meio de 5 perguntas, destes, 18% eram gestores e 82%
eram colaboradores. Foi possivel avaliar que, 25% sdo do sexo masculino e 75% do sexo
feminino. Com idades divididas da seguinte forma: 29% tem entre 16 e 25, 18% tem entre 26 a
30 anos, 36% tem entre 31 a 40 anos, 14% tem entre 41 a 50 anos ¢ 3% tem acima de 50 anos.
Sendo que 11% possuem o ensino médio incompleto, 14% o ensino médio completo, 46% o

ensino superior € 29% sdo pos-graduados.
4.1 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Nesta etapa ocorreu a leitura analitica com a finalidade de ordenar e sumariar as
informagdes contidas nos questionarios com o intuito de obter respostas em rela¢ao ao problema

proposto. Também ocorreu a andlise e comparagdo das informagdes declaradas pelos
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pesquisados e descritas nas literaturas avaliadas. A avaliagdo serd realizada tanto das perguntas

objetivas quanto para as perguntas abertas.

Grafico 1 — Conhecimento sobre a ferramenta feedback

11%

1- Muito Pouco
2- Pouco
22%
3- Regular (requer melhorias)

4- Otimo

= 5- Excelente

21%

Fonte: Pesquisadora (2019)

Sobre o grau de conhecimento dos avaliados a ferramenta feedback foi possivel
verificar que 11% dos participantes conhecem muito pouco, 7% pouco, 22% regular (requer
melhorias), 21% 6timo e 39% conhecem a ferramenta com exceléncia. Ao analisar a fatia que
tem conhecimentos na ferramenta, pode-se verificar a soma de 60% dos entrevistados.

De acordo com Reis (2010), o feedback estruturado, especifico e cuidadoso ¢ uma
ferramenta que contribui para o desenvolvimento de caracteristicas individuais de lideranca.
Ainda de acordo com este autor, ¢ uma ferramenta que auxilia na intervencdo da dinamica das
pessoas de um grupo, cujo a adesdo tem um foco no desenvolvimento do profissional e em
melhorar o seu desempenho.

Nesta questdo ¢ importante enfatizar que mais da metade dos respondentes informaram
ter bons conhecimentos da ferramenta, mas sera que o conhecimento declarado esta relacionado
ao feedback formal ou informal? Outros 40% responderam muito pouco conhecimento a
regular, o que pode indicar uma tendéncia para o conhecimento informal da ferramenta visto

que a empresa avaliada ndo possui a mesma implementada.

Grifico 2 - Implementacio programa de feedback na empresa
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15%
39%

1- Muito Pouco

2-Pouco

3- Regular (requer melhorias)

7% 5- Excelente

4- Otimo

Fonte: Pesquisadora (2019)

De forma geral, € possivel destacar que 39% dos respondentes informaram que o grau
de implementa¢do da empresa a ferramenta ¢ 1 (muito pouco), 7% disseram ser pouco, 32%
dos respondentes marcaram 3 que ¢ regular, (requer melhorias), 15% o6timo e 7% excelente,
mostrando que mais da metade dos participantes acreditam em pouca adesdo da empresa a
ferramenta.

Ao verificar as respostas apenas dos gestores, 40% avaliaram 1 (muito pouco), 40%
avaliaram 3 (regular, requer melhorias) e 20% avaliou que o nivel de implementacdo ¢ 4
(6timo). E perceptivel que a avaliagio de cada um dos gestores pode estar relacionada a
aplicacdo do feedback de forma informal e levando a considerar que empresa realmente nao
possui um programa efetivamente definido para esta ferramenta, visto que caso houvesse a
variacao das respostas seria menor quando observada as avaliagdes. Quanto os colaboradores
39% avaliaram 1 (muito pouco), 9% avaliaram 2 (pouco), 30% 3 (regular, requer melhorias),
13% avaliaram 4 (6timo) e 9% avaliaram como 5 (excelente.)

E importante observar que quando comparada a resposta de gestores e colaboradores,
grande parte dos dois grupos estdo em sintonia ao dizer que a ferramenta € pouco implementada,
0 que pode tender para a existéncia da ferramenta no local de forma informal e pouco
estruturada. Segundo Pitkénen e Lukka (2011), o feedback pode também ser classificado como
formal ou informal e desempenha um papel fundamental em influenciar a forma que as

organizagoes sao gerenciadas.

Grifico 3 — Importancia da ferramenta feedback
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4% 4%

= 1- Muito Pouco
= 2- Pouco

3- Regular (requer melhorias)
= 4- Otimo

= 5- Excelente

Fonte: Pesquisadora (2019)

De forma geral, 78% dos respondentes informaram acreditar na importancia da
ferramenta para a organizacdo. 4% dos participantes informaram que a ferramenta ¢ muito
pouco importante, para a organizagdo, outros 4% acreditam que ¢ uma ferramenta regular e
requer melhorias e 14% acreditam ser uma ferramenta 6tima.

Para reforcar o resultado encontrado neste questionamento, Missel (2010), reforga que
a pratica do feedback pelos gestores, tem se sido considerada uma forte parceira na Gestao de
Pessoas, o ato de dar e receber retorno sobre os comportamentos e as atividades realizadas,
tanto nas relagdes pessoais como profissionais, ¢ a forma mais eficaz para alcangar o resultado.

Fato descrito na literatura que torna a ferramenta de uso tdo importante nas organizagdes.

Grafico 4- Influéncia do feedback na melhoraria do clima organizacional e motivagao

= 1- Muito Pouco
= 2- Pouco

3- Regular (requer melhorias)
= 4- Otimo

= 5- Excelente

Fonte: Pesquisadora (2019)

Ao considerar gestores e colaboradores, 71% acreditam que a ferramenta ¢ uma

excelente influenciadora do clima organizacional e da motivacdo. 21% dos respondentes
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acreditam que a ferramenta ¢ 6tima, 4% atribui a nota 1 e 4% atribui a nota 3, talvez por
acreditarem que existem outras formas para melhorar o clima e a motivagao ou talvez por nao
ter usado a ferramenta e nao ter comprovado sua eficacia.

Para atestar as informagdes ja descritas na literatura, foi possivel compreender a
percepcdo dos participantes sobre a influéncia do feedback no clima organizacional e na
motivacdo dos colaboradores, visto que o lider através desta ferramenta, como ja descrito na
literatura pode interferir nestas varidveis. 100% dos gestores acreditam que esta ferramenta ¢
eficiente na melhora do clima organizacional e da motivacdo dos colaboradores. Ja os
colaboradores, 65% atribuiram nota 5 as suas respostas, estando em sintonia com as respostas
declaradas pelos gestores.

De acordo com Chiavenato (2005), a motivagao esta dentro de cada pessoa e pode ser
propagada/ influenciada pelo meio externo a pessoa ou pela sua propria jornada na empresa. O
lider tem importante papel neste fator e deve conhecer o perfil de motivagdo de cada
colaborador e precisa colocar no ambiente de trabalho as possibilidades externas para aumentar

a satisfacao do mesmo.

Grafico 5- Feedback com ferramenta de melhoria continua?

1- Muito Pouco

2- Pouco

3- Regular (requer melhorias)
4- Otimo

= 5- Excelente

Fonte: Pesquisadora (2019)

Nesta questdo, 64% dos participantes da avaliagdo acreditam em niveis excelente que
o feedback ¢ uma ferramenta que proporciona melhoria continua, 25% acreditam que ¢ uma
otima ferramenta, 7% acreditam que ¢ uma ferramenta regular e 4% acreditam que 4 uma
ferramenta que auxilia muito pouco na melhoria continua. 80% dos gestores avaliaram que ¢
uma ferramenta excelente e apenas 20% avaliou que ¢ uma ferramenta 6tima, podendo concluir

que todos acreditam na ferramenta.



21

De acordo com (COSTA, 2009, p. 115), feedback ¢ o sistema que consiste no
fornecimento de informagdo a uma pessoa sobre o desempenho, conduta, eventualidade ou a¢ao
realizada por ela com o objetivo de orientar, reorientar, estimular uma ou mais melhorias,
sobre acontecimentos futuros ou passados. Foi possivel avaliar que o grupo tem pensamentos
semelhantes ao descrito na literatura, avaliando também que o feedback pode ser uma

ferramenta de melhoria.

Grafico 6- A empresa que vocé trabalha possui um programa de avaliacao de feedbacks
realizados o qual mapeia se as sugestoes realizadas foram acatadas e qual o grau de

desenvolvimento do colaborador?

39% 1- Muito Pouco
2- Pouco
3- Regular (requer melhorias)
= 4- Otimo

= 5- Excelente

Fonte: Pesquisadora (2019)

Quanto ao mapeamento das sugestdes realizadas durante o feedback, 40% dos gestores
responderam que ha muito pouco atendimento a este item, 20% indicou pouco atendimento,
20% regular (requer melhorias) e 20% indicou um atendimento 6timo, ¢ possivel perceber
respostas diferentes e que tendem ao ndo atendimento deste item. 39% do grupo, incluindo
gestores, informaram que ha muito pouco atendimento, 14% relatou haver pouco atendimento,
29% regular, 14% otimo e 4% excelente atendimento.

Hé indicios que a empresa ndo possui um programa de feedback padrao e formalizado,
visto que no setor avaliado grande parte dos respondentes informaram que ndo hé avaliagdo e
mapeamento da utilizacdo da ferramenta, consequentemente os colaboradores nao possuem
ciéncia da verificacdo do gestor sobre as recomendagdes feitas e aparentemente ndo existe uma
nova avaliacdo destas recomendacgdes, verificando se a sugestdo estd contribuindo para os

resultados da empresa, do setor e do colaborador.
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Grafico 7- Vocé conhece alguém que foi demitido sem conhecer o motivo exato ou sem

receber informacoes sobre seu comportamento?

18%

28% .
1- Muito Pouco

2-Pouco

18% 3- Regular (requer melhorias)

4- Otimo

25% = 5- Excelente

Fonte: Pesquisadora (2019)

Quanto a pratica do feedback antes de efetuar o desligamento dos colaboradores foi
constatado que 28% dos colaboradores responderam muito pouco, 11%, responderam pouco,
25% responderam regular, requer melhorias, 18% responderam 6timo e 18% responderam
excelente. Foi possivel verificar uma grande diversificagdo nas respostas, ao avaliar os gestores
individualmente, ocorreu que 20% informou € pouco, 20% informando que requer melhorias,
20% informou que ¢ 6timo e 40% excelente atendimento da questdo ao item.

De acordo com Chiavenato (2004) a responsabilidade de avaliagdo do colaborador ¢ do
gerente, ainda apos a avaliacdo o colaborador deve ficar ciente dos resultados. Através do
resultado deste questionamento, pode-se concluir que a grande parte dos colaboradores
conhecem colaboradores que forma desligados sem conhecer o motivo o que possivelmente

indica que o retorno dos gestores sobre os resultados ¢ inexistente.

Grafico 8- Vocé ja percebeu problemas na comunicacio na empresa que vocé trabalha

que interferiu na mensagem a ser transmitida?
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% 7% 7,

l‘ = 1- Muito Pouco

= 2- Pouco

= 3- Regular (requer melhorias)

= 4- Otimo

= 5- Excelente
Fonte: Pesquisadora (2019)

7% dos respondentes informaram muito pouca percepcdo de problemas na
comunicag¢do, 7% responderam pouco, 43% niveis regular — requer melhorias, 36% um nivel
o0timo nos problemas de comunicacdo e 7% informou nivel 5 excelente para este item,
subentendendo ndo haver problemas na comunicagao.

Vale ressaltar a visdo de Chiavenato (2010), a qual decorre que a comunicagdo
dificilmente ocorre sem problemas e que quase sempre existem fatores que reduzem a
probabilidade de que ocorra comunicagao bem-sucedida. A ideia deste autor reforga a opinido
de grande parte dos respondentes da pesquisa, que acreditam que em algum momento ja

ocorreram problemas de comunicacao na empresa avaliada.

Grafico 9 — A empresa possui programas que influenciam a motivacao do colaborador,

eles sao efetivos?

18% 7%

"-1 8% « 1- Muito Pouco
18% ' = 2- Pouco

= 3- Regular (requer melhorias)

= 4- Otimo

39%

= 5- Excelente

Fonte: Pesquisadora (2019)
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7% dos entrevistados responderam que existem muito pouco programas para motivar
os colaboradores, 18% responderam que existem poucos, 39% responderam que sdo regulares,
porém requer melhorias, 18% atribuiram a nota 4 avaliando que a empresa possui 0timos
programas e 18% responderam excelente. Grande parte dos respondentes responderam que
existem de muito pouco a regular, o que traz uma necessidade de melhoria neste programas
pela empresa ou a necessidade das proprias pessoas reverem o que € necessario para sua propria
motivacgao.

Existem vérias teorias sobre a motivagao e varios motivos que podem levar uma pessoa
a alterar seus comportamentos para atingir um objetivo. De acordo com Maximiano (2000) o
processo da motivagdo pode ocorrer através do desejo de um individuo realizar um objetivo ou
através do seu motivo mais forte no momento avaliado, que ira dirigir para o objetivo e sera
responsavel pela motivagdo naquele momento, mesmo existindo outras necessidades paralelas.

Entdo, se parte dos colabores responderam que a empresa possui programas para
motivar, vale talvez reforgar que estes programas atendem suas necessidades como individuais
enquanto os mesmos programas podem nao atender a necessidade da maioria, porque talvez a
empresa nao poderia alcangar os motivos especificos de grande parte dos colaboradores e por

isso, na concepgao individual a empresa ndo tem programas satisfatorios.

Grafico 10 — A empresa que vocé trabalha possui um padrao para realizar a comunicacgio

de forma que todos os colaboradores possam compreender da mesma forma?

1- Muito Pouco

2- Pouco
3- Regular (requer melhorias)

4- Otimo

5- Excelente

Fonte: Pesquisadora (2019)

3% dos entrevistados responderam que existem muito pouco padrdo na forma de
transmitir as informagdes, 11% responderam que existem pouco, 36% responderam que sdo
regulares, porém requer melhorias, 36% atribuiram a nota 4 avaliando que a empresa possui

otimos padrdes e 14 % responderam excelente. Houve uma divisdo exata onde 50% dos
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participantes acreditam que a empresa possui um padrdo na comunicagdo e a outra metadade
acredita que ndo possui ou possui de forma que reque melhorias.

Possivelmente as respostas igualmente dividas entre os colaboradores pode estar
relacionada a percep¢do individual de cada colaborador em relagao ao tipo de informacao
recebida no local, que pode oferecer variagdes de interpretacao do receptor. Se os colaboradores
estivessem associado a comunicagdo ao perfil organizacional da empresa, talvez as respostas

poderiam ser mais padronizadas.

4.2 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS DAS QUESTOES ABERTAS

Para finalizar o questionario, foram aplicadas duas questoes discussivas com o objetivo
de coletar as respostas individuais e mais amplas dos colaboradores. Na primeira, foi
questionado quais sdo os meios de comunicacao utilizados na empresa avaliada. Os gestores
informaram que os principais meios de comunicacdo sdo: e-mail; Skype; telefone; comunicagao
verbal; treinamentos; aviso em murais; reunioes; WhatsApp, videoconferéncia.

Quanto aos colaboradores, houve respostas informando que nao ha meios de
comunicagdo, outras reafirmaram a resposta dos gestores, sendo possivel verificar grande
incidéncia dos meios: telefone, e-mail e mural. Foi respondido por alguns colaboradores que o
spark também ¢ um meio de comunicacao.

Em grande maioria dos questionarios avaliados, pode-se perceber grande sintonia entre
as respostas de colaboradores e gestores. Estao questao ndo sera representada por graficos visto
que foi aplicada de forma aberta, para que cada colaborador pudesse responder de forma
pessoal.

Na organizagao avaliada, percebe —se que ocorre a comunicacao formal e informal. A
comunicagdo formal “deriva da estrutura normativa da organizacao e através de diversos
veiculos estabelecidos pela organizagdo como: os impressos, os visuais, os auditivos, entre
outros” (KUNSCH 2003, p. 84). Ja a comunicagao informal, ocorre de forma contraria a formal,
por veiculos nao estabelecidos podendo gerar multiplas interpretagdes dos envolvidos.

No segundo questionamento foi realizada a seguinte pergunta: De acordo com sua
opinido, o que influéncia na motivagao? Os gestores responderam de forma bastante pontual,
informando que a motivacdo estd relacionada ao reconhecimento, premiagdes, elogios,
participacgdo de projetos e adesdo da empresa a projetos, participagao de colabores em reunides,
colaboradores bem treinados, feedbacks, bom relacionamento entre gestor e colaborador, o

desafio do trabalho.



26

Os colaboradores responderam que a motivagdo esta relacionada a decisao individual,
gratificagdes, reconhecimento pelo trabalho prestado, ambiente de trabalho, realizagdo
profissional, conhecimentos, elogios, boa comunicagao, dinheiro, abertura do gestor em escutar
o colaborador, oportunidades de crescimento, investimento no colaborador, trabalho em equipe,
boa gestdo, organizagao.

E importante destacar que nenhum gestor responder que dinheiro é um fator importante
e grande parte dos colaboradores colocaram este como um fator motivador. Foi possivel
perceber que tanto gestores, quanto colaboradores responderam que reconhecimento ¢
importante para a motivagao.

Acredito que ao avaliar as teorias acerca da motivagdo, estas respostas apontam nos
levam a validar a Teoria das Necessidades Humana apontada por Maslow (1954), que sdo
elencadas em: fisiologicas, seguranga, afiliacdo, auto-estima e auto realiza¢do, sendo que a
motivacdo predominante vai depender de qual necessidade precisa ser satisfeita em
determinado momento. Entao, pode ser concluido que o fator motivador ¢ individual para cada

pessoa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho apresentou o estudo do tema ‘O feedback como ferramenta de
desenvolvimento da empresa e do colaborador’, através de uma revisdo bibliografica e
realizagdo de uma pesquisa de campo em uma industria farmacéutica privada da cidade de
Anépolis. Foi investigada a visdo dos colaboradores sobre o feedback e temas correlacionados.

Foi realizada uma revisdo bibliografica para verificar as diferentes ideias existentes
acerca deste tema, discutidos e escritos por diversos autores, em paralelo foi analisado a
compreensado dos colaboradores e gestores sobre a ferramenta feedback, comunicagdo interna e
fatores que levam a motivagao.

Durante a revisdo bibliografica, foi possivel verificar o elo existente entre os elementos
que podem compor e interferir na comunicacao. Foi possivel compreender que existem muitos
métodos para aplicar o feedback e o escolhido deve estar alinhado com os objetivos estratégicos
e com a cultura da empresa, o que ndo descarta a necessidade de ser realizado de forma
profissional e a promover beneficios para todos os envolvidos. Cada pergunta aplicada no
questionario foi avaliada e contextualizada com as referéncias investigadas, sendo possivel
compreender que mesmo com respostas diferentes dos colaboradores, elas sdo previstas em

varias literaturas publicadas.
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Os resultados apontaram que os colaboradores possuem compreensdo diferente dos
gestores acerca do grau de adesdo da empresa ao feedback e que ha um nivel de conhecimento
diferente entre os colaboradores de acordo com a formagao e tempo de empresa. As respostas
ndo podem ser consideradas erradas, visto que existe diferentes formas de aplicar a ferramenta
no dia a dia da empresa, que pode variar de acordo com a cultura organizacional e exigéncias
do nivel estratégico.

Foi possivel concluir que ndo existe o feedback utilizado como ferramenta formal
dentro da organizagao, mas que colaboradores e gestores acreditam em grande maioria que €
uma ferramenta de melhoria continua, pode contribuir para o desempenho da empresa e do
colaborador, influenciar no clima organizacional e na motivagao.

Com a finalizagdo da pesquisa bibliografica e de campo, foi possivel concluir que o
feedback ¢ uma ferramenta que possui varias metodologias para aplicagcdo, que o questionario
por si s6 ndo responde totalmente sobre a contribuicdo da ferramenta para o desenvolvimento
de gestores, colaboradores e empresa, quando aplicado de maneira efetiva, pois a sua
efetividade dependera em grande parte da vontade do receptor em aderir as recomendagdes
solicitadas.

Por fim, a conclusdo da Especializagio em Gestdo de Pessoas, Psicologia
Organizacional e Coaching, possibilitou o aumento da minha visdo critica como profissional,
através do ganho de conhecimentos tedricos e praticos os quais estdo sendo muito importantes
para minha vida pessoal e profissional. A conclusdo desta pesquisa aumentou o horizonte sobre
os tipos de feedbacks existentes como oportunidade de melhoria, também foi possivel
compreender que esta ferramenta ¢ unilateral, podendo ser utilizada independentemente da
diferenga entre os niveis na piramide organizacional, desde que aplicado com técnicas
adequadas trara efeitos benéficos a organizacdo. Este trabalho proporcionou grandes
contribui¢des académicas e abre oportunidades para novas pesquisas sobre este tema que € tao

relevante, o feedback.
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APENDICE A - Questionario

IDENTIFICACAO DO ENTREVISTADO

Idade:

[]16a25 []126a30 []31a40 4[]50 [ ]Acima de 50
Sexo:

[] Feminino [ | Masculino

Formacao

[ ] Ensino Médio Incompleto [] Ensino médio completo [] Ensino Superior
[ ] Pos Graduagdo
Tempo de empresa

[[] Menos de 5anos [ ] 5a 10 anos [J10a15an0s [] Acima de 15 anos
Cargo

|:| Gestor |:| Colaborador

QUESTIONARIO

Este questionario contém 12 questdes, sendo 10 objetivas e 2 discursivas. Assinale as respostas
abaixo de acordo com o grau de atendimento da empresa avaliada em cada um dos itens
avaliados, sendo 1 muito pouco; 2 pouco; 3 regular (requer melhorias); 4 6timo e 5 excelente.

1. Vocé conhece a ferramenta feedback?



10.

11.

12.
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(11 2 3 04 5

Na empresa que vocé trabalha tem um programa de feedback implementado?

11 2 3 04 []5

. Vocé acredita que o feedback ¢ uma ferramenta importante?

(11 2 3 d4 s

Vocé acredita que o feedback pode melhorar o clima organizacional e a motivacao?

11 2 [3 04 []5

. Vocé acredita que o feedback ¢ uma ferramenta de melhoria continua?

(11 2 3 d4 s

A empresa que voce trabalha possui um programa de avaliacdo dos feedbacks realizados
o qual mapeia se as sugestoes realizadas ao colaborador foram acatadas e qual o grau
de desenvolvimento do colaborador?

(11 2 3 4[5

Vocé conhece alguém que foi demitido sem conhecer o motivo exato ou sem receber
informacdes sobre seu comportamento?

(11 2 I3 4 []5

Vocé ja percebeu problemas de comunicagdo na empresa que vocé trabalha e que
interferiu na mensagem a ser transmitida?

11 2 3 04 []5

A empresa possui programas que influenciam a motivagao do colaborador, eles sao
efetivos?

(11 2 3 04 5

A empresa que vocé trabalha possui um padrao para realizar a comunicacdo de forma
que todos os colaboradores possam compreender da mesma forma?

(11 2 3 d4 5

Quais sdo os principais canais de comunica¢ao da empresa que vocé trabalha?

De acordo com a sua opinido, o que influencia a motivacao?




32

ANEXO A — Termo de consentimento

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé estd sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa — O feedback como
ferramenta para o desenvolvimento da empresa e do colaborador-, no caso de vocé concordar em participar,
favor assinar ao final do documento. Sua participagdo ndo ¢ obrigatoria, e, a qualquer momento, vocé podera
desistir de participar e retirar seu consentimento. Sua recusa ndo trara nenhum prejuizo em sua relagdo com o
pesquisador(a) ou com a institui¢do.

Vocé recebera uma copia deste termo onde consta o telefone e enderego do pesquisador(a) principal,
podendo tirar duvidas do projeto e de sua participacao.

NOME DA PESQUISA: O FEEDBACK COMO FERRAMENTA PARA O DESENVOLVIMENTO DA
EMPRESA E DO COLABORADOR.

PESQUISADOR RESPONSAVEL:

e RAYSSA CAROLINE ALVES MOTA
o Enderego: Avenida Jamel Cecilio, Quadro 61, Lote 11
o Telefone: (62) 98281-2149
o  Email: rayssamotta92@hotmail.com

PATROCINADOR: Nao ha.

OBJETIVOS: * Identificar os beneficios da utilizagdo do feedback como ferramenta para o desenvolvimento da
empresa e do colaborador.

PROCEDIMENTOS DO ESTUDO: Caso concorde em participar deste experimento, vocé devera responder a
um questionario formatado com 12 perguntas, sendo 10 objetivas e 2 discussivas, com objetivo de levantarmos
dados para criagdo de perfis resposta e entendimento sobre a importancia do feedback no dia a dia da organizagao,
sera respondido por gestores e colaboradores de uma industria farmacéutica, localizada no DAIA, Anépolis. Com
isso esperamos determinar a importancia do feedback para o desenvolvimento da organizagdo e dos colaboradores.
Caso o(a) senhor(a) tenha duvidas ou necessite de maiores esclarecimentos pode nos contatar.
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RISCOS E DESCONFORTOS: Gostariamos de esclarecer que sua participagao ¢ totalmente voluntaria, podendo
vocé: recusar-se a participar, ou mesmo desistir a qualquer momento sem que isto acarrete qualquer 6nus ou
prejuizo a sua pessoa.

BENEFICIOS: Esperamos que este estudo possa colaborar com a construgdo de uma consciéncia coletiva que
venha reconheca a importancia e a imprescindibilidade do Feedback e outras ferramentas para melhoria continua
da empresa.

CUSTO/REEMBOLSO PARA O PARTICIPANTE: Informamos que o(a) senhor(a) ndo pagard nem sera
remunerado por sua participagdo nesta pesquisa.

CONFIDENCIALIDADE DA PESQUISA: Informamos que as informag¢des serao utilizadas somente para os
fins desta pesquisa e serdo tratadas com o mais absoluto sigilo e confidencialidade, de modo a preservar a sua
identidade.

Assinatura do Pesquisador Responsavel:

RAYSSA CAROLINE ALVES MOTA:

Assinatura dos Pesquisadores Participantes:

ANEXO B — Consentimento de Participagao

CONSENTIMENTO DE PARTICIPACAO DA PESSOA COMO
SUJEITO

Eu, , inscrito no CPF sob n°

, portador da R.G n° , email:

, Telefone:

declaro que li as informagdes contidas nesse documento, fui

devidamente informado(a) pelo pesquisador(a) Rayssa Caroline Alves Mota - dos procedimentos que
serdo utilizados, riscos e desconfortos, beneficios, custo/reembolso dos participantes, confidencialidade
da pesquisa, concordando ainda em participar da pesquisa. Foi-me garantido que posso retirar o
consentimento a qualquer momento, sem que isso leve a qualquer penalidade. Declaro ainda que recebi

uma copia desse Termo de Consentimento.

Anapolis, de de 2019.




(Nome por extenso)

(Assinatura)
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