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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo analisar o que ¢ feedback no ambiente
organizacional, seus tipos e beneficios, e analisar esta pratica com base na percepgao dos
funcionarios de uma multinacional brasileira do ramo de energia. O estudo se inicia em
uma revisao bibliografica sobre a tematica e também na aplicacao de uma pesquisa, a qual
aborda o tema do feedback que ¢ fornecido aos funcionarios, destacando a frequéncia em
que ocorre ¢ a qualidade dos mesmos. Foi realizada a escolha de um publico alvo para a
pesquisa, sabido que o core business da rede de distribuigdo propria do grupo empresarial
estudado € a area de vendas e o alvo era todos os 604 vendedores, distribuidos nos 27
estados brasileiros, que estavam ativos na empresa em janeiro de 2021, para participar da
pesquisa. As avaliagdes de desempenho que se desdobram nos feedbacks formais desta
empresa sdo anuais, porém, existe o estimulo para que ocorram feedbacks rotineiros
constantes. A pesquisa buscou identificar se de fato estes feedbacks sao comuns e se
contribuem positivamente para quem os recebe. Ao final do estudo, pode-se identificar
que uma conversa, orientagdo, elogio e até mesmo critica construtiva, no dia a dia, podem
ser considerados uma opg¢ao de feedback e apoiar de forma agil e pontual a gestdo do
desempenho dos colaboradores, sem que necessariamente seja preciso aguardar uma
avaliacdo formal, anual e estruturada, sendo portanto um apoio positivo no desempenho
dos colaboradores de forma continuada e agil.
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INTRODUCAO

O objetivo deste estudo ¢ analisar o que ¢ feedback na visao dos funciondrios de
uma organizagao e como ele pode ser benéfico ao ambiente organizacional. Para isto, foi
discutida a importancia do uso de feedback como ferramenta de gestao e de avaliacao de
desempenho dos colaboradores, bem como as repercussdes da sua pratica. O estudo se
baseia em uma revisdo bibliografica e também na aplicacdo de uma pesquisa realizada
em um grupo empresarial multinacional do ramo de energia. Portanto, aborda o tema do
feedback que ¢ fornecido aos funcionarios, destacando a frequéncia em que ele ocorre e
a sua qualidade, na visdo dos colaboradores.

Segundo Rohr (2022) o feedback ¢ uma ferramenta utilizada nas empresas que
objetiva estimular a melhoria de comportamentos ¢ desempenho dos colaboradores
através de uma comunicacao construtiva. A sua etimologia vem do inglés e nada mais ¢é
que a jungdo de feed + back que significa alimentar de volta, ou em outras palavras,
"retroalimentar". Logo, ele serve para fazer essa retroalimentagdo, por ele ser trazido o
retorno aos colaboradores referente ao desempenho de suas acoes.



Um dos motivos iniciais para a realizacdo da pesquisa foi identificar e conhecer
como estavam os indices da pratica de feedback na organizacdo estudada, além de
entender, se de fato existia uma cultura de feedback apropriada para o que se esperava
com relagdo a este tema na corporagao.

O grupo empresarial estudado possui cerca de 6.000 funcionarios que estdo
distribuidos nas empresas o compde, sendo uma grande parcela nas suas fabricas, e
aproximadamente 2.000, atuam na sua rede de distribui¢ao propria, sendo esta segunda o
objeto de estudo. A rede de distribuicao esta presente em todos os 27 estados brasileiros,
e 0 seu core business € a area de vendas, fato que motivou a escolha do publico de
vendedores para analise. Assim, foi elaborada uma pesquisa com os vendedores. O envio
do instrumento de pesquisa se deu por uma plataforma interna por meio do e-mail
institucional, para todos os 604 vendedores. Destes, 449 responderam, gerando um indice
de adesao de 74%. O questionario enviado era composto por trés perguntas relacionadas
aos feedbacks .

Desta forma, todo o processo de analise dos insumos da pesquisa serd uma grande
oportunidade de identificar, de forma empirica, os niveis da pratica de feedback na
perspectiva do publico respondente, para corroborar como esta a cultura de feedback para
estas posigOes tdo estratégicas para o negodcio, e o seu resultado poderd apoiar, se
necessario, na implementagdo de planos de agdo que visem alavancar a pratica de
feedback na organizacdo. O estudo podera também ser a base de outras analises mais
profundas acerca da interferéncia do feedback na produtividade, além de subsidiar outros
trabalhos cientificos.

FUNDAMENTACAO TEORICA

O termo feedback teve origem na Revolugdo Industrial, para indicar, no processo
produtivo, quando o processo retornava para o ponto de partida em um sistema mecanico.
Esta foi a primeira definicao para feedback e a partir dai € possivel constatar que esse
termo tem como base o retorno ao ponto de partida inicial, e até hoje sua primeira
defini¢do se mantém quando compreendemos que nada mais ¢ do que um retorno a
alguma atividade realizada por um individuo, Almeida (2019).

O feedback pode ser entendido, segundo Gallo (2019), com o objetivo de expandir
a autoconsciéncia dos colaboradores de forma que auxilie em mudangas positivas na
organizagdo, além de permitir intervengdes prévias, quando alguém nao estd indo pelo
caminho mais adequado.

Em sua publicacdo, Aratijo e Rothstein (2021), trazem que o feedback ¢ uma
ferramenta que tem o papel de fornecer informacdes a um individuo sobre o seu
desempenho ou sobre as suas acdes, € a intencdo desse dialogo ¢ promover ou ajustar
determinados comportamentos. O feedback alinha o colaborador aos interesses da
organizacdo. Sem essa comunicacdo sobre o que se espera dele, pode haver insatisfagao
das partes, afinal, ¢ dificil para os colaboradores mensurar, sozinhos, como estdo sendo
avaliados os seus trabalhos e resultados.



Almeida (2019) ressalta que o feedback ¢ uma importante ferramenta para o
desenvolvimento pessoal, porque possibilita que quem o recebe possa descobrir falhas e
qualidades e ter a oportunidade de melhorar o que nao estd bom, ou potencializar o que
j& estd bem. Rohr (2022), por sua vez, também destaca a importancia do feedback,
evidenciando que um dos fatores que podem acontecer se houver a escassez dessa pratica,
¢ a perda de talentos, por ndo ter um alinhamento de expectativas, em tempo héabil. Além
da retencao destes talentos, o clima organizacional ¢ um fator que recebe muita influéncia
dos niveis da pratica de feedback.

Portanto, na visdo de Gallo (2019), o feedback ¢ uma ferramenta de grande
importancia para que os gestores possam garantir que os colaboradores estejam se
desenvolvendo. Através dela, ¢ possivel trazer para o colaborador como estd o
desempenho dele e sugerir mudangas para sua melhoria. Sem esses momentos de
retornos, nao tem como o empregado saber como esta sendo enxergado pelo seu lider ou
pela empresa, dessa forma, adiar feedbacks com os funcionarios de baixo rendimento,
pode agravar ainda mais a situagdo. Do mesmo modo, se o gestor presume que 0s
funciondrios de alto rendimento j4 entendem que estdo bem e manterdo a qualidade do
trabalho, é possivel que eles fiquem desmotivados ou migrem para outras empresas que
oferegam uma proposta mais atrativa.

Segundo Tripathy (2021, p. 77):

[...] O mundo ao redor depende total e universalmente das andlises e
opinides de outras pessoas. Essas opinides sdo resultado de julgamento
ou parcialidade. As opinides, quando dadas, podem ou ndo ser aceitas
como uma das muitas qualidades inatas dos seres humanos é que eles
ndo gostam quando lhes dizem que estdo errados. Feedback ou critica
como forma de comunicagdo esta presente em todos os contextos e em
todas as praticas. Também nos locais de trabalho, o feedback
desempenha um papel fundamental que determina o comportamento
organizacional. A forma como as criticas sdo feitas ou recebidas
impactam em grande medida o padrao de comunicacdo que € a forga vital
de uma organizagao [...].

Ceribeli, Pereira e Rocha (2019), citam com Ikramullah et al. (2016), afirmando
que o feedback ¢ uma ferramenta bastante comum e faz parte de uma das etapas do
processo avaliativo. O consideram de extrema importancia, que desde o inicio da
implantacao da avaliacdo de desempenho e os objetivos do que se espera com ela, estejam
claros. Além disso, que haja a oportunidade para que os avaliados possam ter uma
participacdo no processo avaliativo, com liberdade para falar durante o feedback,
entendendo que o foco do feedback ¢ o desenvolvimento humano e que a flexibilidade
desse momento podera facilitar o processo de mudancga.

Na ultima década, tem se recomendado a Avaliagdo de Desempenho para qualquer
tipo de organizagdo. Uma vez que ela apoia a mensuracdo e a gestdo do desempenho, e
devido a isto, ela precisa estar de acordo com a estratégia e a visao da empresa de forma
a contribuir com o atingimento da visdo e objetivos estratégicos da organizagdo trazem
Martins e Ensslin (2022) apud por Al Jardali et al. (2020).

Segundo Santos (2018, p. 3):



[...] Partindo-se da definicdo de que Avaliagdo por Competéncia deriva
da jun¢do das palavras avaliagdo, que significa avaliar, conceituar,
verificar o conhecimento existente acerca de algo e competéncia que
significa capacidade de realizagcdo, conhecimento sobre alguma coisa ou
algum assunto. Da unido dessas duas palavras surge a avaliagdo de
competéncias que aplicada aos conceitos de gestdo empresarial assume
essencial importancia, pois a partir dessa pratica uma equipe avaliativa
ou gestor procura analisar ou grau de contribui¢do de um funcionario, ou
de uma equipe, no desenvolvimento das atividades cotidianas e qual o
potencial de contribui¢do passivel para o alcance dos objetivos da
unidade e da organizagdo. O Feedback se propde a dar subsidio ao
receptor sobre seu desempenho em determinada atividade. Assim ao
juntar essa acdo como etapa da avaliagdo o feedback responde, entre
outras, o porqué da escolha ou ndo do funciondrio ao cargo ou agdo
avaliada. E propicia ao participante verificar pontos dos conhecimentos
e habilidades e atitudes observados que estdo aquém do esperado, dando
subsidios para melhorar seu desenvolvimento. Assim como também os
pontos fortes que devem ser conservados e aprimorados.

Amaral, Abreu e Silva (2010), explanam que quando o profissional sabe o que a
organizagdo espera dele e quando o seu desenvolvimento e desempenho estd sendo
acompanhado, ¢ natural que o mesmo esteja trilhando um caminho assertivo para atingir
os resultados estabelecidos pela empresa, pois 0 mesmo estard consciente do que ¢
necessario para desenvolver suas atividades alinhadas com os objetivos organizacionais.

Os autores acima ressaltam que para o acompanhamento e medigdo do
desempenho esperado, existem varias formas pelas quais a empresa pode optar, a escolha
do método e frequéncia variam muito de acordo com a cultura e o que a organizagao
prioriza como critérios. Isto porque, afinal, ndo existe uma unica e melhor solu¢do de
sistema avaliativo que seja definitivo para ser aplicado em todas as organizagdes. Quando
se trata de comportamento humano, ¢ dificil identificar uma receita unanime, uma vez
que as pessoas € a organizacdo possuem diversos e distintos valores e principios e,
independente do tipo de avaliagcdo escolhido, o agente principal sempre sera o feedback.
E essencial que haja uma fluidez e confianga na comunicacio para facilitar o processo de
assimilagdo entre os colaboradores referente aos objetivos estabelecidos pela empresa.

Em seus estudos Ceribeli, Pereira e Rocha (2019) destacam como beneficios da
avaliacdo de desempenho: o formato estruturado que pode ser utilizado para a realizagao
do feedback; o acompanhamento da evolugdo dos avaliados em relagdo aos pontos que
estdo sendo trazidos; a identificagdo do nivel de engajamento das pessoas com relagdo as
atividades; a aproximagdo e trazer transparéncia para o relacionamento entre gestor e
colaborador; que facilita a definicdo de critérios para promogdes e reclassificagdes,
favorecendo a meritocracia; que seus insumos dao suporte para a implementacao de acdes
para a gestdo de pessoas. Além disso, refor¢cam as expectativas da organizagao, estimula
o dialogo, apoia na constru¢do de equipes de alta performance e desenvolve a lideranga,
coopera para a melhoria dos resultados organizacionais.

Santos (2018) também traz que, a partir da clareza que o feedback proporciona, o
receptor tem a oportunidade de ser mais assertivo nas agdes € no caminho que precisara
percorrer para o seu desenvolvimento e atingimento dos alvos esperados ou até mesmo



mudar o rumo da carreira. Isso pode ocorrer através da busca de algum conhecimento
especifico em capacitagcdes, pode potencializar suas habilidades e direcionar seus
comportamentos e atitudes para o atingimento dos objetivos organizacionais.

Gallo (2019) explica que existem 2 principais formatos de feedback, o primeiro ¢
o feedback constante que pode ocorrer do gestor para o colaborador, do colaborador para
o gestor ou entre pares. O segundo tipo € o feedback formal que ocorre nas Avaliagdes de
Desempenho anuais, em alguns casos semestrais, e acontece do gestor para o colaborador.
O Feedback constante possibilita uma correcdo antecipada se alguém nao estiver
seguindo o caminho correto, além de permitir o reconhecimento e reforco positivo do que
esta indo bem. Sao conversas pontuais no dia a dia, em um momento préoximo ao
acontecimento das coisas, como por exemplo um reconhecimento apds uma apresentagao
bem realizada, ou uma orientacdo corretiva apds um atendimento ao cliente que nao
seguiu um padrdo desejado. E os insumos acumulados dos feedbacks corriqueiros
servirdo de suporte para uma avaliacdo anual formal, afinal j& vao existir exemplos
positivos e também oportunidades de melhoria que foram pontuados previamente.

Almeida (2019) destaca que o feedback formal se d4 de forma estruturada, com
horéario e local previamente agendados, ja o informal, se d4 pelo acompanhamento do
gestor sobre o liderado cotidianamente, através dele o colaborador possui retornos mais
frequentes sobre o seu comportamento o que gera uma motivacdo e maior indice de
produtividade.

Além da defini¢do do formato de feedbacks formais e informais, existem os tipos,
para Rohr (2022), eles se dividem em construtivos, que sdo os positivos e negativos, € o
desconstrutivo. Os feedbacks positivos sdo reforcos de comportamento, habilidades e
atitudes que devem se repetir, ele vem fundamentado dos fatos e dados dos
acontecimentos que tiveram um resultado positivo, reduzindo assim a subjetividade e
opinides pessoais. Ja o feedback negativo, que também pode ser chamado de corretivo,
tem o objetivo de trazer ao receptor, de forma clara, quais foram as falhas e guid-lo pelo
caminho a ser seguido. J4 o feedback desconstrutivo ¢ vago e insignificante, pode ser
motivado por emocgdes € nao traz informagdes claras e objetivas do acontecimento ou do
que precisa ser ajustado, causando desconforto e até sendo desrespeitoso para a pessoa
que o recebe.

Aratjo e Rothstein (2021) complementam que o feedback positivo ¢ utilizado
quando o colaborador apresenta bons resultados ou comportamentos, no intuito de
reforgar que os mesmos se repitam, ja o negativo, € quando o inverso ocorre, € a conduta
e resultados ndo estdo condizentes com o que a organizacao espera. O feedback ofensivo
¢ transmitido por meio de intimidagdo e uso do poder para conquistar o que se deseja do
outro. Para Tozzi (2021), o feedback positivo ¢ o mais influente quando analisado pela
esfera da psicologia e das necessidades humanas de realizagao.

Nancy (2019, p. 9) elucida em seu livro:

[...] O feedback é uma ferramenta vital para assegurar que seus
funcionérios estejam se desenvolvendo. E uma oportunidade para vocé
compartilhar suas observagdes sobre o desempenho profissional deles e
evocar uma mudanca produtiva. Sem esse retorno, eles nao terdo a menor
ideia de como vocé os enxerga. Se ficar adiando uma conversa dificil
com seus funciondrios de baixo rendimento, o desempenho deles (e,



possivelmente, também o da equipe) despencara. Se presumir que seus
funcionarios de alto rendimento reconhecem o préprio valor e manterdo
o bom trabalho, eles talvez fiquem desleixados ou simplesmente saiam
de sua empresa para progredir na carreira. O feedback aumenta a
autoconsciéncia dos funciondrios e estimula transformagdes positivas em
toda a organizagdo. Existem dois tipos principais: o feedback constante
ocorre em uma base regular ou ad hoc; ele pode ser dado para cima (para
seu chefe), para baixo (para seus subordinados) ou horizontalmente na
hierarquia organizacional (para outros gestores). O feedback formal, em
geral transmitido durante avaliagdes de desempenho anuais ou
semestrais, costuma se dar apenas entre vocé e seus subordinados diretos.

Ceribeli, Pereira e Rocha (2019) ainda identificaram que as empresas que
garantem pelo menos um feedback trimestral aos colaboradores, mesmo que o processo
formal da avaliagdo de desempenho s6 acontega anualmente, bem como as que
recomendam que a pratica de feedback seja algo rotineiro e constante entre lideres e
liderados. Nos dois casos, o feedback acaba nao se restringindo ao roteiro da avaliacdo
formal anual, mas permeia também pelo acompanhamento sistematico da lideranga sobre
os resultados obtidos e a analise constante do desempenho em relagdo ao que se espera.
Desta forma, os beneficios da etapa de feedback no processo avaliativo ¢ o alinhamento
de expectativas da organiza¢do e das pessoas, o direcionamento claro para que os
funciondrios possam se desenvolver, a melhoria no relacionamento entre lideres e seus
liderados e o fomento a transparéncia e meritocracia.

Espejo et al. (2021) entendem que a uma estratégia de gestdo de pessoas de uma
organizacdo pode ser redefinida, a partir do conhecimento claro, sobre quais
competéncias precisam ser melhor desenvolvidas nos funciondrios e quais estdo na
medida certa. Os insumos da avaliacdo de desempenho podem contribuir para agdes
assertivas de realocacdo de talentos, ajuste ou renovagdo no quadro de pessoas entre
outras medidas especificas para que se tenha a pessoa certa no local certo.

Em consonancia com Lathan (2012), para Aguiar, Oyadomari e Zaro (2019), na
literatura, quando se fala em motivagdo no ambiente organizacional, o feedback tem sido
reconhecido como uma importante ferramenta que contribui para a motivacao e
consequentemente o alcance dos objetivos. Um outro ponto chave neste contexto, que
serve para apoiar em uma maior assertividade na obten¢do dos resultados esperados com
essa pratica ¢ a frequéncia, o intervalo entre os feedbacks ¢ um fator que define o seu
potencial de gerar engajamento.

De acordo com Luckett & Eggleton (1991), para Aguiar, Oyadomari e Zaro
(2019), o provimento de feedback tem grande importancia, afinal ele permite que as
pessoas estejam cientes dos resultados em tempo habil, antes de tomarem decisdes ou
agir, que ¢ um aspecto fundamental nos contextos competitivos e dindmicos que
demandam uma velocidade na tomada de decisdo e acdes, como um dos pontos criticos
dessa ferramenta, espera-se que a frequéncia com as informagdes sdo repassadas para as

pessoas esteja diretamente relacionado a potencializagdo do comportamento e
desenvolvimento das tarefas.



PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este artigo apresenta uma abordagem teodrica e empirica, além das teorias trazidas
aqui, foi realizada a metodologia de pesquisa de campo a fim de investigar as relagdes
entre a teoria e a pratica.

Gil (2002, p.53) explica a pesquisa de campo da seguinte forma:

[...] Tipicamente, o estudo de campo focaliza uma comunidade, que nao
¢ necessariamente geografica, j4 que pode ser uma comunidade de
trabalho, de estudo, de lazer ou voltada para qualquer outra atividade
humana. Basicamente, a pesquisa ¢ desenvolvida por meio da
observagdo direta das atividades do grupo estudado e de entrevistas com
informantes para captar suas explicagdes ¢ interpretagdes do que ocorre
no grupo. Esses procedimentos sdo geralmente conjugados com muitos
outros, tais como a andlise de documentos, filmagem e fotografias. No
estudo de campo, o pesquisador realiza a maior parte do trabalho
pessoalmente, pois € enfatizada a importancia de o pesquisador ter rido
ele mesmo uma experiéncia direta com a situacao de estudo. Também se
exige do pesquisador que permane¢a o maior tempo possivel na
comunidade, pois somente com essa imersao na realidade € que se podem
entender as regras, os costumes € as conveng¢des que regem O grupo
estudado.

Fontelles et al. (2009, p.7) explica a método:

[...] Uma pesquisa de campo procura coletar dados que lhe permitam
responder aos problemas relacionados a grupos, comunidades ou
institui¢des, com o objetivo de compreender os mais diferentes aspectos
de uma determinada realidade, sendo mais frequentemente utilizada
pelas areas das ciéncias humanas e sociais, mediante técnicas
observacionais ¢ com a utilizagdo de questionarios para a coleta de
dados.

Foi realizada a escolha de um publico alvo para a pesquisa, sabido que o core
business da rede de distribuicao propria do grupo empresarial estudado € a area de vendas,
foram selecionados todos os vendedores distribuidos nos 27 estados brasileiros, que
estavam ativos na empresa em janeiro de 2021 para responder a pesquisa.

A pesquisa foi elaborada no formato de questionario fechado de multipla escolha,
com perguntas relacionadas a frequéncia dos feedbacks recebidos, se estes feedbacks
estavam contribuindo para melhores resultados e desenvolvimento e se eles se sentiam a
vontade em compartilhar suas estratégias, ideias, dificuldades, conquistas e falhas.

O envio se deu por uma plataforma interna construida com a parceria entre a area
de gestdo de pessoas e a area de tecnologia da informagdao da empresa, a plataforma
disparou e-mails para 604 vendedores acessarem o link do portal e responderem o
questionario da figura 1.

Figura 1 - Questionario da pesquisa de feedback disponibilizado para o publico.
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RESULTADOS E DISCUSSAO

As avaliagdes de desempenho que se desdobram nos feedbacks formais da
empresa, objeto de estudo, ocorrem com uma periodicidade anual, através de uma
plataforma interna, porém, com base nas referéncias das boas praticas em grandes
empresas € com a velocidade em que mudangas em um mercado tao volatil acontecem,
existe o estimulo por parte da organizagdo, para que ocorram os feedbacks rotineiros e
constantes com os colaboradores, a fim de usufruir de todos os beneficios que sdo frutos
dessa pratica, bem como o melhor direcionamento para o atingimento de resultados, a
retencdo de talentos, desenvolvimento técnico e comportamental, melhoria continua e
vantagem competitiva para para a organiza¢ao. O formato dos feedbacks mensurados na
pesquisa, ¢ de um feedback 4gil e pontual do dia a dia, sem que haja necessidade de
registro formal ou uma estrutura especifica, diferente da avaliagdo formal anual que a
organizagao realiza.

A pesquisa pode trazer, através de seus insumos, se de fato os feedbacks sdo
constantes e comuns e se contribuem positivamente para quem os recebe.

No tocante a adesdo da pesquisa, dos 604 vendedores ativos na empresa no
periodo da aplicacdo do questionario, 449 responderam dentro do prazo estipulado de
duas semanas, o que resulta em uma adesao de 74%, podendo ser considerado um nimero
positivo, quando levado em consideragdao que os vendedores trabalham de forma externa,
visitando clientes atuais e na prospec¢do de potenciais clientes, estando com acesso
restrito a e-mails.

O resultado da pesquisa se deu da seguinte forma:

Quadro 1 - Como se sente nos momentos de feedback



Uma conversa, orientacao, elogio e até mesmo critica construtiva
¢ na realidade um feedback. Assim, vocé sente que tem esses Respostas %o
momentos com o seu gestor?

Sim. constantemente. 354 79%
Recebo. mas nio na frequéncia que é necessaria. 81 18%
Nao sinto ter recebido feedback. 14 3%

Esses momentos:

Tem contribuido muito para melhores resultados e meu

. 397 88%
desenvolvimento. °
Nao tem contribuido para evolugdes praticas. 32 12%
Me sinto:

Muito confortavel em compartilhar minhas estratégias. ideias.
. . 191 43%
dificuldades, conquistas e falhas.
Confortavel em compartilhar minhas estratégias. ideias. dificuldades,
. 204 45%
conquistas e falhas.
Pouco confortavel para compartilhar minhas estratégias. ideias, 54 12%
0

dificuldades, conquistas e falhas.

Dados da pesquisa

Quanto a ocorréncia, 79% dos vendedores que responderam a pesquisa
consideram que recebem feedback constantemente, 18% informam que recebem, mas nao
em uma frequéncia que acreditam ser necessaria e 3% nao sentem que recebem feedback.
Sobre o efeito dessa devolutiva, 88% trazem que estes momentos de feedback estdo
contribuindo para melhores resultados e desenvolvimento, enquanto 12% ndo vém
contribuicdes praticas para esse aspecto. E em relagcdo ou sentimento de conforto, 88% se
sentem confortaveis ou muito confortaveis para compartilhar suas estratégias, ideias,
dificuldades, conquistas e falhas, e 12% se sentem pouco confortaveis para todo esse
compartilhamento.

Grafico 1 - Como se sente nos momentos de avaliagao.
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Uma taxa de apenas 3% dos colaboradores que responderam que ndo recebem
feedbacks, indica que a empresa tem uma cultura de pratica de feedback relativamente
forte, que em consonancia com Rohr (2022), como o feedback serve para fazer uma
retroalimentagao, trazer um retorno aos colaboradores referente ao desempenho de suas
acdes, logo, esses momentos de conversas informais t€ém servido para a esse retorno. No
entanto, existem outros aspectos que precisam ser levados em consideracdo para uma
melhor anélise sobre a existéncia da cultura do feedback, bem como a qualidade desses
momentos, e esse aspecto foi trazido no questionario nas outras duas indagagoes.

Grafico 2 - Esses momentos t€ém contribuido para melhores resultados e
desenvolvimento?
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No segundo bloco analisado da pesquisa, uma taxa de 88% dos vendedores
afirmaram que os feedbacks contribuiram para melhores resultados e seu
desenvolvimento, concordando com Almeida (2019), o feedback ¢ uma importante
ferramenta para o desenvolvimento pessoal, porque ele possibilita que quem o recebe
possa descobrir falhas e qualidades e ter a oportunidade de melhorar o que ndo esta bom,
ou potencializar o que j& esta bem. Logo ¢ possivel observar um indicador positivo
quando se espera que a empresa possua uma cultura de feedback eficaz. Isso sugere que
os colaboradores estao recebendo feedbacks tteis e que sdo relevantes para sua atuagao,
que ajudam a melhorar seu desempenho e desenvolvimento pessoal e profissional. Além
disso, essa alta taxa de resposta positiva sugere que a empresa pode estar utilizando o
feedback de maneira construtiva e eficiente para melhorar a produtividade e a satisfagao
dos colaboradores.

No entanto, ¢ importante ressaltar que, embora uma alta taxa de resposta positiva
seja um bom indicador, ainda é importante considerar outros fatores, como a qualidade
do feedback fornecido, como ele estd sendo oferecido, se € de maneira construtiva e
respeitosa.



Grafico 3 - Me sinto confortavel em compartilhar minhas estratégias, ideias,
dificuldades, conquistas e falas?
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Ao analisar se os vendedores se sentem confortaveis em compartilhar suas
estratégias, ideias, dificuldades e falhas durante os momentos de feedback com seus
gestores, 88% também trazem que se sentem confortaveis ou muito confortaveis, isso
pode ser um indicador positivo de um ambiente de trabalho aberto, transparente e
confiavel. Um ponto critico para uma atmosfera favoravel para esse compartilhamento
por parte dos colaboradores pode estar relacionado ao tipo do feedback que esta sendo
exposto com maior recorréncia, Tozzi (2021) refor¢a que o feedback positivo ¢ o mais
influente quando analisado pela esfera da psicologia e das necessidades humanas de
realizagao.

Através da pesquisa foi possivel levantar trés aspectos dos feedbacks:

1 - Se os feedbacks acontecem;
2 - Se os feedbacks surtem surtindo efeito e melhorando o desempenho;
3 - Se as pessoas se sentem confortaveis durante estes momentos de feedback.

Esta analise sugere que a empresa possui uma cultura de comunicagdo aberta e
que encoraja os colaboradores a compartilharem seus pensamentos e ideias, o que pode
levar a um aumento da inovagao, criatividade e principalmente engajamento na equipe.
Além disso, o fato de os colaboradores estarem dispostos a compartilhar suas dificuldades
e falhas com seus gestores sugere que a empresa possui uma cultura de aprendizado
continuo, onde os erros sdo vistos como oportunidades de aprendizado e melhoria.

Mesmo com a grande amostragem de respondentes, os resultados da pesquisa t€ém
limitagdes que abrem caminhos para um aprofundamento em pesquisas futuras. Como
por exemplo a relagdo da frequéncia e qualidade dos feedbacks com a produtividade e
resultados alcangados, ou até mesmo a relagao da cultura do feedback com o engajamento
e permanéncia das pessoas na organizacao.



CONSIDERACOES FINAIS

O feedback vem sendo cada vez mais popularizado no ambiente organizacional
pela sua conexdo com a gestao do desempenho, afinal ndo existe gestdo do desempenho
efetiva, sem alinhamento de expectativas em relagdo as competéncias técnicas e
comportamentais esperadas, somado ao acompanhamento e, quando necessario,
intervengdes, visando a melhoria no desempenho.

Existem muitos estudos acerca das metodologias de avaliagao de desempenho e
sua importancia, sabendo-se que o feedback ¢ uma etapa importante que compode as
avaliagdes de desempenho e geralmente ocorre apods a coleta e analise dos dados. Este
processo formal avaliativo ocorre, em grande parte das empresas, com uma periodicidade
anual, como também ocorre no estudo atual. Isto podendo ser reflexo do mundo volétil
em que se vive atualmente, no qual a agilidade tem sido cada vez mais exigida das
empresas, como um diferencial competitivo para acompanhar as exigéncias do mercado,
e assim, também reflete internamente, na necessidade dos colaboradores receberem
feedbacks e avaliagdes mais recorrentes, ageis e efetivas.

Uma conversa entre chefia e seu colaborador, orientacdo, elogio, e até mesmo,
uma critica construtiva, no dia a dia de trabalho, podem ser considerados feedbacks, pois
sdo formas de comunicagao que fornecem informagdes para ajudar o individuo no ajuste
ou melhoria de seu desempenho ou comportamento, apoiando de forma 4gil e pontual a
gestao do desempenho dos colaboradores, sem que necessariamente seja preciso aguardar
uma avalia¢do formal, anual e estruturada. A pesquisa realizada mostrou que para a
grande maioria dos colaboradores do cargo de vendedor, os feedbacks ocorrem de forma
regular e constante. Os colaboradores percebem que estes feedbacks sdo positivos para o
desenvolvimento das atividades do dia a dia de trabalho e contribuem para os resultados
alcancados.

Contudo, uma parte dos colaboradores que participaram da pesquisa ndo se
sentem a vontade para compartilhar com os seus gestores ideias, estratégias, dificuldades,
conquistas e falhas, nos momentos de feedback, o que pode sugerir uma maior divulgagao
da importancia desse compartilhamento e at¢ uma maior preocupagao dos gestores em
deixar os seus colaboradores a vontade para esse tipo de compartilhamento.

Importante salientar que o estudo confirma a importancia da utilizagdo do
feedback no dia a dia de trabalho entre gestores e colaboradores, a qual pode ser uma
estratégia eficaz para o apoio da gestdo do desempenho, de forma complementar as
avaliagdes de desempenho formais e estruturadas geralmente anualmente.

Os resultados da pesquisa tém suas limitagdes, por serem um estudo de caso em
um Unico grupo empresarial, mas que possui vasta penetragdo em todo pais. Os achados
do estudo abrem caminhos para aprofundamentos e pesquisas futuras, em outras
organizagdes nacionais e internacionais. Também podem ser estudados outros aspectos
como, por exemplo, a relacao da frequéncia de realiza¢dao de feedbacks e a qualidade dos
feedbacks, com a produtividade e resultados alcancados, ou até mesmo, a relagdo da
cultura do feedback com o engajamento e permanéncia das pessoas na organizacao.
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