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RESUMO: A crescente utilizagdo do capital intelectual oi@mnizacdes torna cada vez mais
evidente a necessidade da utilizacdo de um moeekvdliacdo de Desempenho, para avaliar
as pessoas envolvidas com a organizacdo. Aindairdaemalmente, todas as empresas
realizam uma avaliacdo do seu pessoal, mesmo gaeaealiacdo muitas vezes nao traga os
resultados esperados ou desejados. O objetivo ipmincleste trabalho é ponderar a
importancia de se empregar um modelo formal de iAy@ab de Desempenho na empresa
Mitel - Comunicacao e Servigos Ltda. — ME, avalarad expectativas, quanto ao emprego
desta ferramenta, tanto da geréncia da empresatogdas seus colaboradores. Para alcancar
tal objetivo, foi realizada uma pesquisa bibliogréf além da aplicacdo de um questionario
aos colaboradores e de uma entrevista aos resmims&y por fim, foi sugerido para a
organizacdo um modelo de Avaliacdo de Desempenho.

Palavras chave Avaliacdo de Desempenho. Administragdo. Recurgéismanos.
Organizacgéo.

ABSTRACT: The increasing use of the intellectual capitahi@ drganizations becomes each
more evident time the necessity of the use of aeahodl Evaluation of Performance, to

evaluate the involved people with the organizatiDespite informally, all the companies

carry through an evaluation of its staff, exachigttthis evaluation many times does not bring
the waited or desired results. The main objectivihie work is to ponder the importance of if

using a formal model of Evaluation of Performancehe Mitel company - Communication

and Ltda Services. - ME, evaluating the expectatidtow much to the job of this tool, as
much of the management of the company, how muchisofollaborators. To reach such

objective, a bibliographical research was carribtbugh, beyond the application of a
questionnaire to the collaborators and an interviewhe responsible ones. E, finally, was
suggested for the organization a model of EvalnatioPerformance.

Keywords: Evaluation of Performance. Administration. HuniResources. Organization.

1. INTRODUCAO

No mundo globalizado e altamente competitivo, nal @s empresas estao inseridas, essas sao
forcadas a estar em constante mudanca para seremme mercado. Hoje, o diferencial
competitivo das organizagcbes tem sido o capital anon Contudo, 0 crescente
desenvolvimento tecnologico das empresas tem &ito que os padrbes do desempenho
humano precisem ser constantemente revisados dizatlos; diante disso, mostra-se
crescente a necessidade da implantacdo de umaalogiedque seja capaz de avaliar o

desempenho, a disposicéo e as habilidades dosdads/envolvidos com a organizacgao.
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A administracdo como ciéncia teve seu surgimengditdo a Taylor e Fayol que
tiveram seus primeiros trabalhos publicados em p®dd século XX. ApGs isso, 0 conceito
de administracdo sofreu varias modificacfes. Sad#catras a administracdo era voltada
apenas para os resultados econdmico-financeirgs, dra dia ha, cada vez mais, uma
valorizacéo do capital intelectual nas instituicbes

Neste contexto surgiu entdo a Administragcdo de ResuHumanos, com seu foco
voltado para as pessoas e que tem como principetivaba administracao das relacfes entre
as organizacdes e as pessoas que as compdemagadn ae oportunidades de crescimento
dentro da institui¢ao.

Seguindo essa linha de raciocinio, surge a impcegéshe se ter dentro da organiza¢cdo um
programa que vise avaliar o desempenho dos indigidjue fazem parte dela. Segundo
Chiavenato (2004), a Avaliacdo de Desempenho éamretto dindmico, pois os empregados
s&o avaliados com certa continuidade nas orgarezas@&ja de modo formal ou informal. E

também um meio através do qual se podem localindnlgmas de supervisdo de pessoal, de
integracdo do empregado a organizacdo ou ao cangooqupa, de dissonancias, de

desaproveitamento de empregados com potencial eteiado do que aquele que € exigido
pelo cargo, de movimentagéo, etc.

Com base no exposto € importante frisar que, dedaceom os problemas
identificados, a Avaliacdo de Desempenho pode oddab na determinagdo e no
desenvolvimento de politicas de RH adequadas acitude cada organizacao.

O sistema de avaliacdo de desempenho deve assegasarenvolvidos, o
conhecimento claro da contribuicdo esperada de waddeles, considerando as fungdes que
cada um exerce. Pressupfe-se ainda que gerentboedisado devem ser informados
regularmente sobre seus desempenhos, mas, sohretumdoete ao superior desenvolver um
trabalho continuo de definicdo de objetivos de migemho e a realizacdo de avaliagdes
transparentes, assegurando resultados tangiveséstda correcdo de pontos fracos e
reconhecimento das realizagGes de cada membraugzeeq

O intuito deste trabalho é demonstrar, atravésedgupsa bibliografica, a importancia
de se avaliar o desempenho dos funcionarios deougaaizacao.

Visto que todas as organizagOes fazem algum tipAvddiacdo de Desempenho de
seus funcionérios, ainda que de modo informal, ablpma de pesquisa sob o qual foi
elaborado o presente trabalho é: “qual a real itApora de se adotar um modelo formal de

Avaliacdo de Desempenho para o crescimento e dalsenento das instituicdes?”



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Administracao: Origem e Conceito

De acordo com os estudos de Chiavenato (1983),rioseipos trabalhos sobre
administracdo de empresas datam do século XX atrdwéestudos de dois engenheiros: o
americano Frederick W. Taylor (1856 — 1915) e adés Henri Fayol (1841 — 1925). Ambos
contribuiram para o que ficou conhecido como Abgetda Classica da Administracéo.

A palavra Administracdoadvém do latimad (direcdo, tendéncia para) minister
(subordinagéo ou obediéncia). Com base nisso, pedstender entdo como administrador,
aquele que realiza uma funcdo sob o comando deéralgau seja, aquele que presta um
servico a outra pessoa. Entretanto, o significadopdlavraadministracdosofreu varias
mudancgas com o passar do tempo. Com base em Chiav@i983), pode-se perceber que,
atualmente, o foco da administracdo passou a deriaterpretar os objetivos propostos pela
organizacdo e de transforma-los em acdo organiz@ciatravés de planejamento,
organizacao, direcéo e controle dos esfor¢cos ezl em todas as areas da instituicdo e em
todos os seus niveis, de forma a alcancar taigiaigeda maneira que mais se adéque a
situacdo da organizacdo e garantir 0 sucesso emmumdo de negoécios altamente
competitivo e complexo. Segundo Chiavenato (1988) fa administracdo € o processo de
planejar, organizar, dirigir e controlar o uso @eursos a fim de alcancar os objetivos
organizacionais”.

De acordo com Stoner e Freeman (1985, p. 5), argstnaicdo ja foi chamada de “a
arte de fazer as coisas através das pessoas’d&fsédo que foi dada por Mary Parker
Follet, atenta para o fato de que os administradaiencam seus objetivos atraves de tarefas
realizadas por outros e ndo por eles mesmos. Nmtenta administracdo € muito mais que
isso. Na realidade ela € tdo abrangente que, nenhdsfinicdo aplicada a ela foi
universalmente aceita até hoje. Além disso, osaitogde administracdo mudam conforme

mudam os ambientes das organizacdes.
2.2 O Surgimento da Administragdo de Recursos Humars
Com base nas afirmacdes de Chiavenato (2004), sdérmar que a Administracao

de Recursos Humanos — ARH surgiu a partir do arestio e do aumento da complexidade

das tarefas efetuadas dentro das organizacdes.HthRa inicialmente a denominacdo de



Rela¢des Industriais e sua origem data do inicieéwilo XX com o grande impacto causado
pela Revolucéo Industrial nas organizagoes. A Reldgdustrial consistia em uma atividade
mediadora entre as instituicdes e as pessoazadalipara abrandar ou reduzir o conflito
existente entre os objetivos da organizacdo e ¢etivals individuais de cada envolvido,
objetivos estes que eram, até entdo, consideramosnpativeis e irreconcilidveis. Nessa
época era como se, ainda que fossem estreitanmégrteelacionadas, pessoas e organizagoes,
vivessem em atmosferas distintas, com fronteirahai@as, requerendo um interlocutor
estranho as ambas para poderem amenizar suanngdi#eréesse interlocutor era a Relacéo
Industrial, que tentava articular essas duas atrasfque eram, ao mesmo tempo,
interdependentes e conflitantes.

A partir de 1970, surgiu o conceito de ARH que, eralenvolva todos 0s processos
de gestdo de pessoas que hoje conhecemos partendpip de que estas devem ser
administradas pela organiza¢do ou por um orgaoatete ARH. Contudo, com as inovacgdes
do novo milénio — globalizagdo, competitividade, dancas rdpidas e imprevisiveis e o
dinamismo do ambiente, as organizacfes de fato faredidas, passaram a ndo mais
administrar os RH, nem administrar as pessoassimgsadministrar com as pessoas, ou seja,
nessas instituicdes os individuos séo tratados cageotes ativos e pro-ativos dotados de
inteligéncia, criatividade, iniciativa e decisdo@ apenas de habilidades manuais, fisicas ou
artesanais. Os individuos constituem um poderago qtie, da mesma forma que o mercado
e a tecnologia, impulsionam a competitividade oggmonal. Assim sendo, Chiavenato
(2004) diz que “parece-nos melhor falar em Admiaido de Pessoas para ressaltar a
administragdo com as pessoas — COMO parceiros & esobre as pessoas — COmMO Meros
recursos”.

Nesse novo conceito — de administrar com as pegsnas sobre as pessoas — ha trés
aspectos fundamentais. O primeiro diz que todosdisiduos sédo diferentes entre si. O
segundo afirma que os individuos sdo elementosswiapazes de dotar a organizacdo de
inteligéncia, conhecimento e talento, indispensagei seu crescimento e a sua insercdo no
mercado competitivo. E o terceito aspecto diz quandividuos séo parceiros da organizacao

- 0s Unicos capazes de levar a organizacado a ex@E ao sucesso.

2.3 Contexto e Funcgdo da Administracdo de Recurséiimanos.

De acordo com Chiavenato (2004), o contexto da AR¢dmposto por duas

caracteristicas fundamentais. A primeira é a coxmidele que afirma que, da mesma forma



que os individuos, as organiza¢fes também saeediéer entre si, isto €, as maneiras como
pessoas e organizacdes interagem entre si vaoagdaizacao para organizagao. A segunda
caracteristica € a mudanca que afirma que assino @mundo muda constantemente, o
mesmo ocorre com as organizagcdes. Porém, o graodeema que se pode vislumbrar é que
algumas instituicbes nao percebem as mudancasnagtgue ocorrem e se esquecem de
mudar.

Nos dias de hoje, dentro das organizacOes, liden pessoas tem sido uma
responsabilidade cada vez mais complexa. A vantagempetitiva das instituicdes esta na
forma como estas utilizam o conhecimento das peseearidas na organizagéo, colocando-o
em acao de maneira rapida e eficaz, buscando salsgdisfatorias e a insercao de produtos e
servigos inovadores no mercado.

De acordo com Ribeiro (2008) as empresas em gerda ndo consideram a area de
RH como uma area-chave dentro da organizacdo. Eiaswvdelas, o setor de RH é visto
apenas como “Departamento de Pessoal”, essencialtmgrocratico e longe dos objetivos da
organizacdo. Especialmente nas empresas brasilaicaga de RH néo é considerada como
aliada estratégica da organizacédo, o que € caewatterpor estudiosos como um grande erro.
Contudo, na atualidade, mesmo distante do que iaogkar considerado o ideal, o setor de RH
tem valorizado mais as pessoas como integrantgsadde importancia para a organizagao.

A area de RH tem como principal objetivo a admiaisio das relacdes entre as
organizacdes e as pessoas que as compdem. Tampestialmente, ndo sdo mais vistas
apenas como meros recursos da instituicdo, masceimy parceiras do negdécio. E objetivo
também da area de RH criar oportunidades de crestinpessoal dentro da empresa. Os
responsaveis por tal &rea devem assumir a funcéamsamitir aos empregados os valores da
empresa e, assim, contribuir para a melhora daupwedbde e dos resultados no trabalho.

De acordo com Ribeiro (2008, p. 6), “a area de Reéled estar voltada,
permanentemente, para ajudar a organizagdo a atcaegs objetivos e a realizar suas
missdes, tornando-a competitiva”. Além disso, tanda o papel de proporcionar para a
organizacao funcionarios bem treinados e motivaglesnesmo tempo em que desenvolve e
mantém a qualidade de vida no trabalho, adminagremudancas organizacionais e incentiva

politicas éticas e comportamento social responsavel



2.4 Avaliacdo de Desempenho: O que €?

Quando se fala em desempenho, no caso da avallagdempresas, nao se trata do
desempenho em geral, mas especificamente do desem@ge um individuo no cargo que o
mesmo ocupa.

O desempenho no cargo é extremamente contingeoaiaeja, varia de pessoa para
pessoa e ha inumeros fatores que afetam esse degenpChiavenato (2004) enumera
algumas variaveis que condicionam o desempenhango.cO mesmo afirma que o valor das
recompensas oferecidas e, mesmo a percepc¢ao (peidpa funcionarios) de que a obtencao
dessas recompensas depende do esfor¢o de cadaaufatoses determinantes do volume de
esforco que o individuo estara disposto a realEZarma perfeita relacéo custo/beneficio. Por
sua vez, o esforco individual vai depender das aidpdes e habilidades de cada um e da
percepcéao de cada individuo do papel a ser desdrageipor ele.

A Avaliacdo de Desempenho é uma apreciagédo sistando desempenho de cada
pessoa em um determinado cargo e também do senc@abie desenvolvimento no futuro.

Ainda citando Chiavenato (2004, p. 259) “toda aliagdo € uma forma de estimular
ou julgar o valor e/ou as qualidades de um indieid# avaliacdo dos individuos que
trabalham em uma organizacdo pode se dar de Varaas, com diferentes abordagens, que
recebem denominagBes como: avaliacdo de desemperdi@cdo do mérito; avaliacdo dos
empregados; relatérios de progresso; avaliacdo fid€neia funcional, etc. Em suma,

Chiavenato (2004, p. 259) define da seguinte famaaliacdo de Desempenho:

A avaliagdo de desempenho é um conceito dindmios ps empregados sdo sempre
avaliados, seja formal ou informalmente, com cedatinuidade nas organizacdes. Além do
mais, a avaliagdo do desempenho constitui umacicta direcdo imprescindivel na atividade
administrativa. E um meio através do qual se potteralizar problemas de supervisdo de
pessoal, de integragdo do empregado a organizacdo cargo que ocupa, de dissonancias, de
desaproveitamento de empregados com potencial efeiado do que aquele que é exigido
pelo cargo, de movimentacéo, etc.

De acordo com o0s problemas identificados na orggip, a Avaliacdo de
Desempenho pode colaborar na determinagdo e nawvibddenento de politicas de RH
adequadas, a situacéo de cada organizacao.

A responsabilidade pela Avaliacdo de Desempenhoquadro de pessoas da
organizacdo depende da politica de RH adotada lpor €al responsabilidade pode ser

atribuida ao gerente, ao préprio individuo (funéidm), ao individuo e seu gerente



conjuntamente, a equipe de trabalho, ao érgdo déaGele Pessoal ou a uma comissao de
Avaliacao do Desempenho.

2.5 Métodos Tradicionais de Avaliacdo de Desempenho

De acordo com Chiavenato (2004, p. 265) “o problemavaliar o desempenho de
contingentes de pessoas dentro das organizacodeztora solucdes que se transformaram
em meétodos de avaliacdo bastante populares”. Tatedms sdo denominados Métodos
Tradicionais de Avaliacdo de Desempenho e sdo: déétta Escala Grafica, Método da
Escolha Forgcada, Método de Frases Descritivas, ddétte Auto-Avaliacdo, Método da
Avaliacdo por Resultados, Método de Avaliacado aed? Método dos Incidentes Criticos e
Métodos Mistos.

Destes métodos, o0 mais comumente utilizado é o déétta Escala Gréfica que,
segundo Chiavenato (2004) “avalia o desempenhpeksas atraves de fatores de avaliagdo
previamente definidos e graduados”. Ja o Métod&stalha Forcada consiste em avaliar o
desempenho dos individuos por intermédio de frdsssritivas de determinadas alternativas
de tipos de desempenho individual. O Método dedsr&3escritivas difere do Método da
escolha Forcada, segundo Chiavenato (2004), apethadato de ndo exigir obrigatoriedade
na escolha das frases. O avaliador assinala assfige caracterizam o desempenho do
subordinado com sinal de “+” ou “S”, e as frase® glemonstram o0 oposto de seu
desempenho com o sinal de “-” ou “N”. O Método dadAvaliacdo €, segundo Chiavenato
(1983) aquele por meio do qual o préprio empregadolicitado a fazer uma sincera analise
de suas proprias caracteristicas de desempenho£tod® da Avaliagdo por Resultados
baseia-se numa comparacao perioddica entre os a@ssiifixados ou esperados para cada
funcionario e, os resultados efetivamente alcargza@oMétodo de Avaliagdo aos Pares é,
segundo Chiavenato (2004, p. 276), “um método @dizap@o do desempenho que compara
dois a dois empregados, de cada vez, e anota<®uma da direita aquele que é considerado
melhor quanto ao desempenho”. O Método dos Incde@titicos baseia-se no fato de que no
comportamento humano existem caracteristicas eatreoapazes de levar a resultados
positivos (sucesso) ou negativos (fracasso). Efipgros Métodos Mistos, como o proprio
nome ja diz, € uma mistura de métodos que algumpsesas utilizam por haver uma grande

complexidade em seus cargos.



3. Metodologia de Pesquisa

O presente trabalho utilizou como estratégia deguisa o0 método da pesquisa
bibliografica que abrange, ao menos, parte dadgtdfia j4 tornada publica em relagdo ao
tema de estudo, desde livros, artigos, monografiasquisas na internet, etc, sendo que,
segundo Lakatos e Marconi (1996), “a finalidade p#squisa bibliografica € colocar o
pesquisador em contato direto com tudo o que foj éscrito ou flmado sobre determinado
assunto.”.

O presente trabalho trata-se também de uma pestpssativa, sendo que, de acordo
com Cervo e Bervian (1996), este tipo de pesquesa por objetivo observar, registrar,
analisar e correlacionar fatos os fenbmenos vasagem manipular os mesmos. Procura
ainda descobrir a freqtiéncia com que um fendmeow@csua relacdo e conexao com outros,
sua natureza e caracteristicas. Ainda citando CerBervian (1996, p. 49), esta forma de
pesquisa objetiva “conhecer as diversas situacOesdaedes que ocorrem na vida social,
politica, econbmica, e demais aspectos do comperteamhumano, tanto do individuo
tomado isoladamente como de grupos e comunidadescoraplexas”. As técnicas utilizadas
para a obtencéo de informacdes nesse tipo de passfio bastante diversas, sendo as de mais
destaque: as entrevistas e 0s questionarios.

Além disso, este trabalho trata-se de uma pesqqisditativa, sendo que a
demonstracdo dos dados obtidos pode ser tambénde@ua quantitativa. Segundo Strauss
e Corbin (1994), a pesquisa qualitativa trata-seida metodologia geral para desenvolver
uma teoria que esta inserida em dados sistemaititangeletados e analisados, sendo que
esta teoria surge durante a propria pesquisa @¢se através da interacdo continua entre a
coleta e a andlise dos dados. De acordo com Lalatddarconi (1986), a pesquisa
quantitativa enfatiza os indicadores numéricos ecqmeuais sobre determinado fato
pesquisado.

A forma de coleta de dados da pesquisa efetuada @guresente trabalho deu-se
através de um estudo de caso que, segundo Gil)(1®9ltipo de pesquisa no qual um caso
individual é estudado com relativa profundidadeapse obter uma compreensdo ampliada
sobre outros casos similares. Dentro deste estidagb foi feito um levantamento de dados
através de um questionario aplicado aos colabogadda organizacdo e de uma entrevista
realizada com o gerente de RH da empresa.

Portanto, a pesquisa do presente trabalho podelassificada em bibliografica,

descritiva, qualitativa (utilizando também a pesguguantitativa para a demonstracdo dos



dados obtidos) e estudo de caso, com levantamendadbs através de entrevista e aplicagdo
de questionario.

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Apresentacdo da Empresa

A empresa estudada no presente denomina-se Miteufiicacdo e Servigos Ltda. —
ME e, faz parte de um grupo de empresas denomiGadpo Miranda, o qual tem a sua
matriz situada a Rua Ibipora, n° 495 — Centro, idade de Pato Branco — PR., e filiais
espalhadas pelos trés estados da regido Sul de paigsstado de Sdo Paulo. As empresas do
grupo atuam no ramo de Comércio e Prestacdo déc&grgendo que a empresa Mitel atua
em ambos.

A empresa Mitel Comunicacao e Servi¢os Ltda. — MEjou suas atividades em 05
de maio de 2006 e € uma empresa de SociedadesqU&iadota a forma de sociedade por
cotas de responsabilidade limitada. Seu quadretsoic € composto por trés socios, sendo o
sécio administrador o Sr. Nelson Miranda e os sboninoritarios o Sr. Raphael Augusto
Miranda e o Sr. André Miranda.

O grupo em questdo conta com um quadro de furmaisnde aproximadamente 500
(quinhentos) colaboradores, sendo que destesyiBt (& seis) encontram-se na empresa na

qual o estudo de caso foi realizado.

4.2 Andlise e Interpretacéo dos Dados Coletados

Para a coleta de dados na empresa foi, primeitamaplicado um questionario para
os funcionarios, o qual visava esclarecer qualimizpde cada colaborador sobre a avaliacao

de desempenho.

A primeira questado de tal questionario tratavaqdastdo de como cada um deles
imaginava estar sendo avaliado pela empresa. Cetagergunta tratava-se de uma questao
descritiva, as respostas mais citadas foram asrgegu

1. Através do meu esfor¢o, empenho e dedicacéo.
2. Através da boa relacdo que tenho com os meus sodiegaabalho.

3. Nao tenho idéia.
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Na segunda pergunta, os funcionarios foram questmsisobre o fato de conhecet
nao os critérios utilizados pela empresa para kagéa dcseu desempenh

Conhecimento dos critérios de
Avaliagao

80%

60%

40%

m Conhecimento dos
20%

critérios de Avaliacao
0%

Gréfico 1: Conhecimento por parte dos funcionarios dos critéos de Avaliacdo de Desempent
utilizados pela empres:

As respostas tiveram uma diferenca consideravetjcsgue 65% (sessentz
cinco por cento) dos colaboradores afirmaram déwamT 0s critérios de Avaliacdo

Desempenho utilizados pela empresa e apenas 3b%a (& cinco por cento) afirmare
conhecer esses critérios.
A terceira questao também foi descritiva houve wm@stjonamento aos colaboradc

sobre, caso 0s mesmos desconhecessem os criteriat® ditilizados pela organizacéo, qu
critérios 0s mesmos imaginavam que fossem utilizz

Critérios que os funcionarios imaginam
estar sendo utilizados pela empresa

80%
60%
40%
20%

0% H Critérios que os funcionarios

imaginam estar sendo
utilizados pela empresa
& P

Gréfico 2: Os critérios que os funcionarios imaginam estarendo utilizados pela empresa para
sua Avaliacdo de Desempent
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A grande maioria dos funcionarios ou ndo resporal@sta questdo ou respon

“Nao sei”. Dos poucos ficionarios que responderam, as respostas que maiscapan
foram:

1. Empenho.
2. Aprendizado.
3. Pontualidade.

Na quarta questdo os funcionarios foram questianastibre se conheciam
objetivos da empresa com a Avaliacdo de Desemp

Conhecimento dos objetivos da
empresa com a Avaliagao de
Desempenho

60%

40%

m Conhecimento dos

objetivos da empresa com
aAD

20%

0%

Sim

Gréfico 3: Conhecimento por parte dos funcionarios dos objetos da empresa com a Avaliacao ¢
Desempenho

As respostas foram bem divididas, sendo que 50%qifenta por cento) dc
funcionarios responderam que sim e 50% (cinquentagnto) responram que nao.

Quanto a quinta questao se referia, a saber, $@nomnarios recebem da empre
feedbacksobre o seu desempen



12

Recebimento de feedback da
empresa
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Gréfico 4: Recebimento por parte dos funcionarios dfeedback sobre o seu desempent
individual .

As respostas desta questdo foram mais divergdetedny 65% (sessenta e cinco
cento) dos funcionarios respondido “Nao” e 35%nt&ie cinco por cento) dos funcionar
respondido “Sim”.

A sexta questdo teve o intuito de descobrir se atd@boradores acreditam que
Avaliacdo de Desempenho contribui para o desenwelvio pessoal de cada um. Ne
questao houve uma unanimidade positiva, sendo @0 Icem por cento) dos funcionar
responderam que “Sim”.

Na sétima questdo também houve uma unanimidadend@Quguestionados sobre
gostariam de ser avaliados formalmente, 100% (c@negnto) dos funcionarios respondetr
que “Sim”.

Cem por cento dos funcionarios também respondei@im”™ quando questionados
sobre se gostariam de saber em que aspectos poftEvariam melhore

A penultima questdo, do questionario aplicado aasibnarios, buscava descobrir

0S mesmos buscariam, fora da empresa, capacitpgf@emelhorar o seu desemho.
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Grafico 5: Busca de capacitacdo, por parte dos funcionariogmra da empresa a fim de melhorar «
desempenho individual

Enquanto 93% (noventa e trés por cento) dos fuAdios responderam que “Sin
apenas 7% (sete por cento) responderam que “Naofjue demonstra interesse
crescimento por parte da grande maioria dos cahalooes

A décima, e Ultima questdo, que a intencdo de saber se do ponto de vista
colaboradores, a empresa deveria proporcionar @sos, capacitacdo para 0S pontos
quais tem deixado a desejar, também foram obti@&@861l(cem por cento) de respos
positivas.

Depois de aplicado o quionario aos colaboradores da empresa, foi realizmoia
entrevista com o gerente de RH, para saber a sog@sobre a Avaliacdo de Desempe
na organizacao.

Com esta entrevista procu-se saber como € realizada a Avaliacdo de Desem|
da empresa, L@is 0s objetivos desta Avaliacdo, quais sdo dérias utilizados e de qu
forma sé@o determinados, se ha um modelo formalaikagdo dentro da organizagéo e si
avaliados conhecem esses critérios, se existfeedbackpor parte da empresa para eus
colaboradores com relacdo a Avaliacdo de Desempdotanesmos e se, a partir des
avaliacOes, a empresa propde aos colaboradores &jgude capacitacé

E, como transcri¢cao da entrevista, foram obtidasegsintes respost

“Formalmente, ndcha nenhuma forma de avaliagdo de desempeContudo, o
pessoal que trabalha com vendas, por exemplo, tet@sna atingir. Nesse caso a avaliag
realizada de acordo com a producéo. Para todociohério que entra na empresa, € feito
contrato de exgriéncia de 90 dias. A cada més trabalhado é aeabacumprimento de ta

metas. Se as mesmas nao estdo sendo atingidasianfirio € chamado pelo seu superv
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direto para uma conversa e é orientado a respeitatd. Se, ainda assim, ao termino dos 90
dias as metas nao forem atingidas e for notadoesimi@resse ou falta de comprometimento
por parte do funcionario, o mesmo é desligado dapemhia.

Como toda a empresa que trabalha com vendas, a olgietivo da avaliagdo dos
funcionarios é o aumento da lucratividade, sendo isma conseqiéncia do aumento da
produtividade por parte dos trabalhadores. Alémnudhora na produtividade que é o
principal aspecto, ha também uma preocupacao cdesenvolvimento profissional de cada
individuo, uma vez que isso também tras ganhosefimgos para a organizacdo. A melhora
(progressao) de salarios também é um fator avaligdque ha um ganho proporcional a
produtividade: quanto mais se produz, mais se ganha

Como néo ha uma formalidade na avaliacdo néo t&ios determinados para avaliar
o desempenho dos funcionarios. O que existe saudesisemanais com cada supervisor,
reunides estas que sao utilizadas para determsanedas dos funcionarios, analisar o
rendimento de cada um, fornecer materiais de ap@ialiar o0 que e quem esta impactando
(positiva ou negativamente) nos resultados da esapre

Uma das razdes principais de ndo haver um modelmafode avaliacdo de
desempenho se baseia na questdo de que a areardesdumanos da organizacdo encontra-
se instalada na matriz (Pato Branco) e a empreda com inumeras filiais nos estados do
Parana, Santa Catarina, Rio Grande do Sul e S8o Pando dificil o contato direto com
todos os funcionarios de todas as filiais. Oute@ioaé a indisponibilidade de tempo do setor,
uma vez que o mesmo ndo conta com um grande nuteefoncionarios e é responsavel
também por toda a parte burocratica do departameatno folhas de pagamento, impostos,
etc.

Os funcionarios, quando contratados, estdo a pagudstdo de metas que terdo que
cumprir e da responsabilidade que terdo. Entae-pedlizer que os avaliados conhecem sim
o critério utilizado para avalia-los.

Como os funcionérios sdo avaliados a partir dayg@a, quando as vendas caem, por
exemplo, o que ha € uma reunido dos funcionariosasupervisor para expor os motivos da
decadéncia de vendas e propor uma solucdo parabbepra. Contudo, treinamentos ou

alguma outra forma de capacitacao formal ndo silzaeas a partir dessas avaliagdes”.
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5.Consideracdes Finais

Na atualidade, no mercado competitivo no qual apresas estdo inseridas, se faz
necessario que as mesmas apresentem um diferguneiahas grandes empresas, € a gestao
do conhecimento, visto que as organizacdes vém warlanais, valorizado o seu capital
intelectual.

Antigamente, a valorizagdo humana néo era ta@ptesas instituicdes visto que as
mesmas tinham excessiva preocupacdo com os remiléadnémico-financeiros. Contudo,
hoje em dia essa valorizacdo passou a ser pontavéthde diferenciacdo para as
organizacdes bem sucedidas. Com base nisso, \sHaltex a importancia de se avaliar o
desempenho dos mesmos para constatar quem temibgftr para o crescimento
organizacional e para o sucesso empresarial nasiig@es.

Apos o levantamento de dados na empresa, com alsotatiores e com o gerente de
RH, foi possivel perceber que a mesma faz a Avidiale Desempenho de seus funcionarios
apenas de maneira informal sendo que a forma roaisim de avaliagdo € de acordo apenas
com a producao individual, ndo havendo por partesmi@resa uma preocupacdo com a
capacitacao de seus colaboradores, ainda queadistesm, de acordo com suas respostas ao
guestionario, que se fossem avaliados formalmeetgjr-se-iam motivados e incentivados a
melhorar.

Em virtude disso, foi indicado para a empresa detmde Avaliagdo de Desempenho
pelo Método das Escalas Gréficas, uma vez que étodo simples, de facil aplicacédo e que
proporciona pouco trabalho ao avaliador no regide@valiagcdo, 0 que € importante ja que
nunca se havia aplicado um método de avaliacdoafloma organizagcdo em questdo. A
sugestdo deste método foi prontamente aceita pefdiogeréncia da organizacdo quanto pelos
seus colaboradores, visto que sera importantegrab®s: para a organizacao saber quem de
fato agrega valor a empresa, bem como para osaralddres saberem como estédo se saindo
na visao de seus superiores.

Com base nisso, pbde-se concluir que de fato diad@@ de Desempenho é
extremamente importante e necessaria para umaizagan que quer se desenvolver, crescer
e manter-se competitiva no mercado; uma vez gquanmsonarios (qQue Sao 0s responsaveis
diretos pelo sucesso da organizacdo), quando dwalimla forma correta, sentem-se
motivados a melhorar e, de fato, “vestir a cam@’empresa para que possam crescer e se

desenvolver juntamente com ela.
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