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RESUMO

Este artigo € o resultado de uma pesquisa realizada em uma emissora de TV, como requisito
da disciplina de pratica de pesquisas em gestdo de pessoas do Curso de Bacharelado em
Administracéo do IFPB-JP. Teve como objetivo geral verificar as expectativas dos gestores de
recursos humanos quanto a proposta de implantacdo da estratégia de avaliacdo de
desempenho e sua influéncia nos resultados organizacionais. A metodologia utilizou
entrevistas semiestruturadas, como instrumento de pesquisa, aplicada as gestoras de recursos
humanos da empresa. Constatou-se inicialmente que o modelo de avaliagdo de desempenho,
ainda em fase de implantacdo, evidencia os conceitos mais atuais da gestdo de pessoas, uma
vez que pretende descrever as competéncias exigidas pelos avaliados para o desenvolvimento
das suas atividades profissionais. As expectativas das gestoras estdo atreladas a possibilidade
da empresa obter melhores resultados organizacionais, maior competitividade e lideranga no
setor em que atua, pois acreditam que as pessoas quando motivadas sdo capazes de obter
resultados surpreendentes. Para isso a intencdo da empresa é incentivar a motivacao dos seus
colaboradores através do reconhecimento e do investimento em capacitacdo, como forma de
retribuir os esfor¢cos dos que apoiam o0 sucesso organizacional. Com isso, verificou-se que a
empresa considera a avaliacdo de desempenho como um instrumento capaz de influenciar
comportamentos e conduzir ao alcance de melhores resultados.
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! Graduanda no Curso de Bacharelado em Administracdo de Empresas do IFPB-JP.
2 Graduando no Curso de Bacharelado em Administracdo de Empresas do IFPB-JP.
* Graduando no Curso de Bacharelado em Administracéo de Empresas do IFPB-JP.
* Graduanda no Curso de Bacharelado em Administragdo de Empresas do IFPB-JP.
® Professora da Disciplina de Métodos e Técnicas de Pesquisa.

® Professora da Disciplina de Prética de pesquisas em Gestdo de Pessoas.



1. INTRODUCAO

A avaliacdo do desempenho constitui-se como tema importante para a gestdo de
pessoas, pois a mesma beneficia ndo somente aos gestores com dados utilizaveis para a
tomada de decisdo, mas também aos funciondrios com o feedback sobre o trabalho
desempenhado na organizacdo (SPECTOR, 2010).

As organizacBes podem trazer varios beneficios para seus funcionarios através da
avaliacdo de desempenho, pois 0s mesmos podem ser recompensados, por desempenharem
bem sua funcdo, recebendo boas oportunidades e assim garantindo o progresso em sua
carreira. Para a organizacdo ndo € diferente, j4 que a mesma também obtera bons resultados,
pois é através dessa ferramenta que ela passara a identificar os melhoramentos que ela devera
alcancar atraves dos seus funcionarios (MILKOVICH; BOUDREAU, 1998).

Para utilizar esta ferramenta as organizacGes devem desenvolver seus critérios de
avaliacdo que definam o que é bom ou mau desempenho para ela. Quando os critérios estdo
definidos a empresa podera aplicar seus métodos de avaliagdo nos funcionarios.

A avaliagdo de desempenho é um processo que a organizacao utiliza para medir o grau
de realizacdo das exigéncias dos trabalhos executados pelos funcionérios e os propiciara com
informacBes sobre os pontos em que eles precisam melhorar, além de mensurar a qualidade
dos seus desempenhos. E importante que os departamentos de recursos humanos a executem e
assim possam estar munidos de informacdes para aperfeicoar-se cada vez mais. Escolhemos
este tema, pois a empresa pesquisada pretende implantar a Avaliacdo de Desempenho em seu
departamento de RH, o que contribuira para o desenvolvimento tedrico da area de Gestdo de
Pessoas, quanto as expectativas dos gestores sobre a implantacdo da mesma e sua influéncia

nos resultados organizacionais.

Sendo assim, o presente estudo cientifico teve como objetivo geral: Verificar as
expectativas dos gestores de Recursos Humanos de uma emissora de TV sobre a proposta de
implantacdo da Avaliacdo de desempenho e sua influéncia nos resultados organizacionais; e
como objetivos especificos: Identificar o tipo de avaliacdo de desempenho a ser aplicado no
ambiente de trabalho; Descrever a opinido dos gestores quanto aos resultados e desempenhos
esperados pela direcdo a ser apresentado pelos funcionérios; Caracterizar quais 0S

mecanismos a serem utilizados pelos gestores para garantir melhores resultados no



desempenho profissional; Sugerir o modelo da avaliacdo por competéncia aos gestores de RH

da emissora, como forma mais precisa de alcance de resultados.

Qual a expectativa dos gestores de Recursos Humanos de uma emissora TV sobre a
proposta de implantacdo da avaliagdo de desempenho e sua influéncia nos resultados

organizacionais?

2. CONCEITOS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Um dos mais poderosos instrumentos para o aumento da produtividade e para manté-la
em alto indice, além de facilitar a execucdo de objetivos e metas estratégicas é a avaliagdo do
desempenho (BOHLANDER; SHERMAN; SNELL, 2005).

A Avaliagdo do desempenho é uma andlise sistematica do desempenho dos
funcionérios na fungdo que eles exercem e sua capacidade de desenvolvimento futuro,
constituindo-se assim uma pratica de direcdo indispensavel para a area de recursos humanos
(CHIAVENATO, 2009).

Segundo Milkovich e Boudreau (1998), a avaliagdo do desempenho deve gerar
informacBes aos empregados sobre seus trabalhos, a fim de que eles possam aperfeicoa-los,

sem subtrair sua independéncia e motivacdo para realizar um bom trabalho.

Os dados sobre o desempenho no trabalho podem trazer uma boa contribuicdo para os
funcionarios e também para as organizacdes, pois os dados podem servir para a tomada de
decisbes administrativas, além de gerar um feedback para os funcionarios e apoiar na

averiguacédo da eficiéncia das praticas e procedimentos organizacionais (SPECTOR, 2010).

Milkovich e Boudreau (1998, p. 98) determinam que: “A avaliacdo de desempenho € o
processo que mede o desempenho do empregado. O desempenho do empregado é o grau de
realizagdo das exigéncias de seu trabalho”. Os mesmos autores ainda afirmam que o
desempenho repercute no sucesso da empresa e principalmente nos objetivos de eficiéncia da

organizacao, sendo assim a caracteristica mais evidente a ser medida.

Chiavenato (2010) declara que a avaliagdo do desempenho nédo tem o fim sobre ela,
mas que é uma ferramenta, ou seja, um mecanismo de aperfeicoamento dos resultados na

gestdo de pessoas.



A avaliagdo de desempenho se liga diretamente com outras fungdes da gestdo de
pessoas, por exemplo, a promocao, transferéncias, demiss@es; Além disso, os dados gerados
pela avaliacdo de desempenho podem ser utilizados no planejamento da gestdo de recursos
humanos (BOHLANDER; SHERMAN; SNELL, 2005).

Spector (2010) afirma que os funcionarios necessitam saber quando o seu desempenho
¢ considerado bom, para assim o manté-lo e quando seu desempenho ndo é considerado

adequado, para que possam alterar o seu procedimento.

A avaliacdo do desempenho gera informacdes que possuem quatro alvos principais:
em primeiro lugar, trazer informac6es sobre os pontos fortes e fracos; Em seguida, distinguir
os individuos a fim de recompensa-los; Terceiro ponto, regular e manter o sistema de recursos
humanos da empresa; por fim gerar uma documentacdo de apoio para algumas agdes do
departamento de Recursos Humanos (MILKOVICH; BOUDREAU, 1998)

E importante reconhecer que o sucesso de todo o programa de RH depende de saber
em que medida o desempenho dos funcionarios se compara com as metas
estabelecidas para eles. Esse conhecimento deriva de um programa de avaliacdo
planejado e administrado cuidadosamente pelo RH. Os sistemas de avaliagdo tem a
capacidade de influenciar o comportamento do funcionario levando diretamente a
um desempenho organizacional aprimorado (BOHLANDER; SHERMAN; SNELL,
2005, p. 216).

Torna-se fundamental que a avaliacdo seja apresentada como item de apoio ao
desenvolvimento organizacional e profissional, esclarecendo a associacdo existente entre
avaliac3o e punicdo (HIPOLITO apud SPECTOR, 2010).

2.1. QUEM SAO OS RESPONSAVEIS PELA A AVALIACAO DE DESEMPENHO?

Existem varios padrbes para avaliar o desempenho, dada esta vasta quantidade existe
uma grande variancia de candidatos para avaliar o desempenho. Devido a complexidade de
cada emprego, torna-se irrealista prever que apenas uma pessoa possa avaliar completamente
o desempenho dos funcionarios (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2005).

De acordo com a politica de Recursos humanos da empresa, a responsabilidade pela
avaliacdo do desempenho poderd ser conferida aos gerentes ou supervisores, ao proprio
avaliado, ao individuo e ao seu gerente, a equipe de trabalho, ao Departamento de RH ou um
comité de avaliacdo do desempenho (CHIAVENATO, 2009). Ainda segundo Chiavenato

(2010) em boa parte das organizacdes a Avaliacdo de desempenho fica a cargo do gerente,



que tera o RH como um mecanismo assessor, a qual lhe subsidiard com instrugdes e

instrumentos para que possa haver a avaliagdo de desempenho na instituicéo.

Milkovich e Boudreau (1998) afirmam que mesmo com diversas opc¢des e maneiras de
quem vai avaliar o desempenho, ainda existira as vantagens e desvantagens entre cada uma

delas.

2.2. 0S MAIS ATUAIS MODELOS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Existem muitas maneiras de se avaliar o desempenho dos funcionarios dentro da
organizacdo, os métodos mais utilizados sdo divididos em duas categorias: medidas de
desempenho objetivo que € a soma de varios comportamentos ou resultados de
comportamentos nos trabalhos, e as medidas de desempenho subjetivo que séo classificadas
por pessoas detentoras de conhecimento sobre o desempenho dos funcionarios (SPECTOR,
2010).

Bohlander, Snell e Sherman (2005) enumeram os tipos de avaliacdo de desempenho

em:.

e Avaliacdo pelo gerente ou pelo supervisor, a mais tradicional entre todos os tipos de
avaliacdes, que € executada por um gestor ou supervisor sendo retificada por um
gestor de nivel hierarquico mais alto;

e Auto avaliacdo, a qual o proprio funcionario se avalia, utilizando-se de um formulério
que ele mesmo preenche antes da entrevista de desempenho, estas atendem a objetivos
de desenvolvimento e muito pouco as decisGes administrativas;

e Avaliacdo do subordinado, o superior é avaliado por um funcionario, avaliacdo
adequada para fins de desenvolvimento, sendo pouco aproveitada para decisdes
administrativas;

e Avaliacdo de Pares, realizada entre colegas de trabalho que possuem uma visdo mais
detalhada do desempenho que os gestores;

e Avaliagdo de Equipe que busca o desempenho coletivo de uma equipe, baseando-se na
TQM que admite os resultados coletivos ao invés do desempenho individual;

e Avaliacdo do cliente baseia-se nos conceitos da TQM, buscando a avaliagdo dos

clientes internos e externos como fontes de informacao sobre o desempenho.

2.3. AVALIACAO DE 360 GRAUS



A avaliacdo de desempenho 360 graus € a forma mais abrangente de se apreciar o
desempenho dos funcionarios, pois abrange a situacéo externa que os envolve. Esta avaliacdo
é realizada de forma circular por todos aqueles que interagem com o avaliado, desta forma
participam os supervisores, gerentes, colegas, clientes, pares e as pessoas que estdo ao redor
do avaliado (CHIAVENATO, 2009).

Segundo Spector (2010) a avaliagdo de desempenho 360 graus é uma ferramenta a
qual os gerentes possuem o olhar sobre o todo dentro da organizacdo e assim averiguando o

desempenho dos funcionarios a fim de chegar a um feedback.

Este tipo de avaliagdo direciona-se a geracdo de informagdes mais exatas quanto o
desempenho dos funcionarios, contendo posicionamentos de todos os angulos relacionados
aos mesmos. Inicialmente ela se dirige ao desenvolvimento de carreira, mas com o passar do
tempo a avaliacdo de 360 graus passa a ser utilizada para as apreciacdes sobre o desempenho
e outras aplicacdes administrativas. (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2005).

Spector (2010) alega que a predilecdo por alguns funcionarios é diminuida quando se
adiciona a avaliacdo posicionamentos de outros avaliadores, este fato gera uma maior

credibilidade para a avaliagdo e melhores posturas dos avaliados.

Chiavenato (2009) aponta caracteristicas favoraveis e desfavoraveis da avaliacdo de
360 graus. Segundo o autor supracitado as caracteristicas favoraveis sdo: A facilidade de
entendimento do sistema que é proveniente de diversas perspectivas; Maior qualidade na
apresentacdo da informacdo; Iniciativas de qualidade total complementadas, enfatizando-se
nos clientes externos e internos. O mesmo autor também expbe as caracteristicas
desfavoraveis: A alta complexidade do sistema para configurar as avaliacdes; A indignacao

dos funcionéarios causada pela retroacdo; Conflitos entre as opinides divergentes.

2.4. A AVALIACAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS

A administracdo por competéncias € um arranjo gerencial que busca alavancar a
competéncia profissional dos funcionarios, adicionando capacidades e ampliando as que o

funcionario possui (P10, 2008).



Para 0 sucesso das organizagdes, torna-se necessario a existéncia de talentos humanos.
A diferenca entre pessoas e talentos, € que a pessoa € um ser comum e um talento € uma
pessoa especial. O Talento envolve quatro aspectos essenciais para a competéncia individual:
O Conhecimento, a habilidade, o julgamento e a atitude (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Chiavenato (2009) as empresas selecionam determinadas competéncias
essenciais para as pessoas direcionarem as suas carreiras, algumas delas sdo: habilidades
interpessoais, habilidades de solucdo de problemas, habilidades de planejamento, habilidades
de comunicacéo, habilidade de planejamento e organizacdo, responsabilidade, assertividade,

flexibilidade, julgamento.

A avaliacdo por competéncias € um instrumento auxiliador para o funcionario que
descobre em si mesmo e para a organizacgdo, quais as competéncias ele possui e quais devera

procurar fortalecer ou estimular (P10, 2008).

Este sistema de avaliagdo do desempenho apresenta beneficios de facilitagdo do
autoconhecimento, autodesenvolvimento, autocritica e aperfeicoamento continuo, firmando a
relacdo do lider e do liderado, criando o planejamento de metas de desenvolvimento em
conjunto além de estabilizar o acordo do desenvolvimento a ser administrado durante o
periodo (RABAGLIO apud BENETTI; et al, 2007).

Pio (2008) afirma que esta avaliacdo € iniciada pelo mapeamento, colhendo-se
informac@es sobre as competéncias essenciais para 0 bom desempenho do cargo e o perfil do
funcionario em relacdo a estas competéncias, que serdo dividas em: Competéncias
conceituais, competéncias técnicas e competéncias interpessoais. Sendo assim, permite-se a
obtencdo e medida real, que geram argumentos e suporte cientifico para aperfeicoamento dos

resultados, remuneracdo justa associada ao significado do funcionario para a organizacao.

2.5. FEEDBACK ASSOCIADO A RESULTADOS:

Os Feedbacks sdo de grande importancia para explanar aos funcionarios como eles
devem aprimorar suas habilidades, competéncias, atitudes, a fim de conquistarem cargos
acima de suas expectativas (SPECTOR, 2010).

Trabalhar com Metas é importante, pois os funcionarios focalizam em suas tarefas e a

partir dai, os mesmos se responsabilizam pela conclusdo delas em um tempo determinado. O



Sistema de feedback tem grande importancia no aprendizado, pois os funcionérios passam a
avaliar regularmente seu desempenho de acordo com as metas (BOHLANDER; SNELL;
SHERMAN, 2005).

O feedback é um instrumento de boa indole, pois adapta 0 comportamento e instiga o
aprendizado, que conduz os funcionarios a um melhor resultado no desempenho de suas
atividades dentro da organizagdo (PHOEL, 2012).

A avaliacdo 360 graus em seus resultados apresenta informacdes necessérias que
ajudam na melhoria do desempenho do funcionario, com essa oportunidade, a organizacado
partird para um plano de acdo que proporciona técnicas de melhorias tanto para o funcionario
guanto para a organizacao, por isso é sempre importante o feedback apos a avaliacéo aplicada

nos processos de execucao das organizacdes (PERIARD, 2012).

Para que se tenha um feedback através da avaliacdo por competéncias é preciso cruzar
as competéncias do individuo com as competéncias exigidas pelo cargo ocupado por ele, que
trard trés possiveis resultados, sdo eles: A pessoa possui competéncias a mais que as exigidas;
A pessoa possui competéncias adequadas ao nivel exigido pelo cargo; As competéncias da
pessoa estdo abaixo do exigido (FREITAS apud BENETTI; et al, 2005).

Os principais resultados dos feedbacks gerados pela avaliagdo do desempenho sdo
informac@es para a selecdo de pessoas, informacdes para o treinamento e desenvolvimento de
pessoas, informacGes para a remuneracdo e informacBes para promocdes e demissdes
(BERGAMINI apud SOUZA; LIMA, 2003).

Phoel (2012) aponta sete propostas para levar o feedback a melhoria nos resultados
organizacionais: Focalizar nos resultados; Dar o feedback com constancia; Mencionar as
informacOes exatas e concretas; Ndo impor uma verdade absoluta; Fazer perguntas
exploratorias com intuito de melhoria nos resultados; Apoiar o funcionario na busca das
melhorias; O gestor deve buscar receber o feedback sobre os feedbacks que ele aplica nos

funcionérios a fim de melhorias nas entrevistas e resultados.

Existe uma necessidade de se criar um elo entre os resultados da avaliagdo e
programas de incentivo ao melhor desempenho, de remuneracgéo e de flexibilizagcdo que ndo
elevem 0s custos para a organizacdo, mas que possa fazer crescer a integracdo entre 0s
funcionarios nos resultados alcangados e no alcance dos objetivos da empresa
(CHIAVENTADO, 2009).



3. METODOLOGIA:

O presente estudo teve carater exploratorio e descritivo, a mesma trabalhou com

destaque da presenca das variaveis e de sua classificagdo qualitativa (KOCHE, 2009).

Escolhemos esta emissora de TV como empresa pesquisada, pois ela atua no ramo de
comunicacdo social, que trabalha com o meio de alcance de grandes massas populares que é a
televisao, sendo lider de audiéncia local e afiliada da maior empresa de comunicacéo social do

Brasil, situa-se em Jodo Pessoa na Paraiba e atua a 26 (vinte e seis) anos no setor.

Para a realizacdo deste estudo cientifico, os dados foram coletados através de
entrevistas semiestruturadas com as gestoras de recursos humanos da empresa. Selecionamos
as entrevistadas devido o seu grau de responsabilidade dentro da empresa pesquisada sobre a

implantacéo da avaliagdo de desempenho.

Escolhemos a entrevista como técnica de pesquisa deste projeto por ser um
instrumento flexivel para a coleta de dados, que permite maior obtencdo de informacdes.
Foram realizadas duas entrevistas semiestruturadas com as gestoras de Recursos Humanos da
empresa, onde foram abordados os principais temas da Avaliacdo de desempenho e sua

influéncia nos resultados organizacionais.

Os dados foram tratados de forma qualitativa, pois sucedeu-se uma abordagem

indutiva dos mesmos e o foco do interesse estara na perspectiva dos entrevistados.

4. APRECIACAO DOS RESULTADOS

Este estudo teve como objetivo verificar as expectativas das gestoras de recursos
humanos de uma emissora de TV quanto a implantacdo da Avaliacdo de desempenho e sua

influéncia nos resultados organizacionais.

Bohlander, Sherman e Snell (2005) consideram a avaliacdo de desempenho como uma
forte ferramenta utilizada para aumentar a produtividade e orientar o alcance dos objetivos e

metas da organizagéo.



Sendo assim foi pesquisada na empresa a proposta de implantacdo da avaliacdo de
desempenho, evidenciando-se as expectativas dos gestores de recursos humanos quanto a
influéncia deste instrumento nos resultados organizacionais e como o modelo de avaliagédo

escolhido a ser implantado favorecera a obtencao destes resultados.

O Contexto atual da empresa exige a necessidade da implantacdo da avaliacdo de
desempenho como forma de se obter uma maior competitividade com as suas concorrentes e

para dar maior qualidade a producao de seus servicos.

O instrumento de pesquisa aplicado foi a entrevista semiestruturada, realizada em
marc¢o de 2013, com as duas gestoras da area de recursos humanos da empresa evidenciando-

se 0s assuntos pertinentes a este estudo cientifico.

No inicio da entrevista semiestruturada, foi perguntado as gestoras qual seria 0 modelo de

avaliacdo de desempenho implantado na empresa e a gestora 1 afirmou que:

A avalicdo de desempenho sugerida é a avaliacdo por competéncias, como meio de
identificar os potenciais dos colaboradores e superiores, assim como estimular aos
colaboradores a assumirem a responsabilidade pela exceléncia dos resultados

pessoais e empresarias.

Esta afirmacdo combina-se com a de Pio (2008) para quem a avaliacdo por competéncias €é
um mecanismo de apoio ao funcionario e a organizacgdo, pois mostrara ao funcionario quais
competéncias ele possui e devera almejar além de alinha-las com as competéncias exigidas

pela organizacao.

Em seguida as gestoras concordaram que a avaliacdo de desempenho é importante para
agregar valor ao capital humano da empresa, como uma fonte de dados para planejar o
desenvolvimento pessoal e organizacional: “Avaliagdo de desempenho € uma forma de

avaliar, remunerar, plano de cargos, e avaliar a competéncias, da uma forma de aprimorar o

desempenho conforme as competéncias e o desempenho dos funcionarios”. (GESTORA 1).

Os sistemas de avaliacdo tem o poder de induzir o comportamento do funcionario
conduzindo-o ao desempenho organizacional aperfeicoado (BOHLANDER, SHERMAN,;
SNELL, 2005).

Sendo assim, permite-se afirmar que a empresa considera que a avaliacdo trard melhores

resultados organizacionais e que aumentara o seu nivel de competitividade perante as



concorrentes, levando os funcionarios ao alcance dos objetivos e metas estabelecidos pela

empresa.

As gestoras destacaram que a metodologia utilizada na aplicacdo da avaliacdo de desempenho
por competéncias, que sera aplicada pelo supervisor de cada setor da empresa que houver
maior necessidade de acordo com a atividade da organizagéo. “Quem vai avaliar cada equipe
€ o superior, que de acordo com a conversa ira avaliar o dia a dia, 0 que esta acontecendo, vai

tentar identificar as competéncias que vamos elencar para cada fungao”. (GESTORA 1).

Chiavenato (2010) ensina que na maioria das organizacdes o gerente € quem avalia o
desempenho do pessoal, tendo 0 RH como um mecanismo de assessoria que dard as
instrucdes e ferramentas para que ocorra a avaliacdo. Ainda segundo Chiavenato (2009) as
empresas escolhem competéncias essenciais para que os colaboradores tracem as suas
carreiras, geralmente sdo as habilidades interpessoais, habilidades de solucdo de problemas,
habilidades de planejamento, habilidades de comunicacdo, habilidades de planejamento e

organizacdo, responsabilidade, assertividade, flexibilidade, julgamento.

Comprova-se entdo que a empresa realiza seu processo de implantacdo da avaliacao
por competéncias baseando-se na teoria das competéncias essenciais para cada funcédo e que a
maneira mais agil para se realizar a avaliacdo € a do gerente que apreciara o desempenho dos
funcionarios no dia a dia e as competéncias que cada um deles possui, se estardo de acordo

com o nivel exigido pelo cargo na empresa.

Durante a entrevista também foi abordada a questdo dos resultados que a
implementacdo da avaliacdo de desempenho trara para a organizacao e a gestora 1 afirmou
que: “O resultado que a gente espera alcancar é ver o funcionario integrar-se com o0s objetivos
da empresa em busca do melhor resultado da organiza¢do”. J4 a gestora 2 afirmou que os

resultados mais esperados sdo: ““ A satisfagdo e o melhor desempenho”.

Chiavenato (2009) aponta a necessidade acoplar os resultados da avaliagdo com programas de
incentivo ao melhor desempenho, de remuneracéo e de flexibiliza¢do, que ndo tragam maiores
custos para a organizacgao, mas que seja uma forma de aumentar a integracdo dos funcionarios

nos resultados alcangados e no alcance de objetivos estipulados pela empresa.

Percebe-se que as expectativas das gestoras quanto aos resultados organizacionais esperados
apos a implantacdo da avaliagdo de desempenho coaduna-se com a afirmacao de Chiavenato,

comprovando-se assim que tal instrumento tem um forte poder de inducdo para melhores



resultados organizacionais, como por exemplo, o alcance de metas e objetivos estabelecidos,

além do aumento da competitividade empresariais.

Outros dados importantes revelados na pesquisa, atraves do relato da Gestora 1, demonstram
0 interesse da empresa em elevar o nivel do desempenho dos seus funcionarios, apos a
aplicagdo da avaliagdo: “A propria avaliagdao da subsidio para a questdo do desenvolvimento,
mas ndo é somente isso, a partir dai entra a questdo do beneficio, da recompensa, de

reconhecer aquele talento™.

Spector (2010) declara que os dados sobre o desempenho no trabalho podem gerar
uma boa contribuicdo aos funcionarios e as empresas, podendo ser util para a tomada de
decisbes administrativas e dando um feedback aos funcionarios sobre sua eficiéncia nas

atividades organizacionais.

Verifica-se que a empresa considera os resultados da avaliacdo de desempenho como
um fator essencial para o seu crescimento e o desenvolvimento de seus colaboradores,
apoiando-se no feedback para a recompensar seus funcionarios e aprimorar o desempenho

organizacional deles.

Por fim durante a entrevista sucedeu-se o questionamento sobre a influéncia do
feedback nos resultados organizacionais esperados pela empresa e as gestoras apresentaram as

seguintes respostas:

Eu acho que o feedback ajuda a ter o funcionério ao lada da empresa. Na medida em
que eu dou o feedback eu vou mostrar-lhe que ele participou daquele resultado
obtido, entdo vou té-lo mais ao meu lado como empresa. O feedback é importante

para isso: ter o funcionario como aliado (GESTORA 1).

O feedback é importantissimo até para vocé ser mais motivado em continuar com
aquele esforco, com aquele desempenho que vocé estd fazendo, de vocé investir em
si mesmo, alinhando-se com a questdo da motivacdo, da satisfacdo profissional que

engrandece a empresa e o funcionario (GESTORA 2).

Spector (2010) alega que os feedbacks sdo de alta relevancia para demonstrar aos
funcionarios como eles devem aperfeicoar suas habilidades, competéncias, atitudes, para

almejarem cargos mais altos dentro da organizacao.

Ficou demonstrado que a empresa utilizara o sistema de feedback como uma forma de
motivar o funcionario a almejar seu crescimento dentro da instituicdo, conduzindo-o a o

aperfeicoamento do seu desempenho, da realizacdo de suas fungbes com eficicia dentro da



instituicdo. Provando-se também que a empresa atrela a motivacao e satisfacdo aos excelentes
resultados organizacionais e que os funcionarios possuiram um melhor desempenho, na
medida em que forem recebendo o feedback, verificando a realidade sobre as suas
competéncias e as competéncias exigida por seu cargo na instituicdo, a fim de buscarem o

melhor desempenho e resultado organizacional.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo cientifico buscou constatar as expectativas dos gestores de recursos
humanos de uma empresa emissora de TV em relacdo ao processo de implementacdo da

avaliacdo de desempenho e seu poder de inducdo nos resultados organizacionais.

Verificamos que as gestoras de recursos humanos esperam 0s melhores resultados
organizacionais além do aumento de sua competitividade através do desenvolvimento dos
talentos nela presentes, ao coadunar-se a proposta de implantacdo da avaliacdo de

desempenho e o seu poder de influéncia nos resultados organizacionais.

Esta Emissora € uma empresa que procura em sua esséncia a melhor qualidade
possivel em todos s seus servigos tanto externos como internos, fato este que é comprovado
pela sua liderancga no setor televisivo do estado da Paraiba e reforcado por este presente artigo

cientifico.

Nota-se que a mesma empresa de Televisdo busca concretizar a Teoria, ou seja,
evidenciar os conceitos e coloca-los em pratica, fator este que contribui para o
desenvolvimento organizacional e aprimoramento do desempenho de seus colaboradores.
Ficou demonstrado durante toda a pesquisa que o projeto de implantacdo da avaliacdo de
desempenho estd completamente embasado nos atuais conceitos da area de gestdo de recursos
humanos. Ainda evidencia-se um o6timo clima organizacional, que favorece ao melhor

desempenho de todos os colaboradores.

Consequentemente o objetivo geral desta pesquisa foi alcangado com sucesso, nao
ocorrendo em nenhum momento obstaculos e adversidades que possivelmente poderiam ter

influenciado nos resultados desta pesquisa.



Deste modo pretendemos publicar este artigo cientifico em periddicos, revistas e
outras formas de publicacdo, além de levarmos o mesmo para defesa em congressos e grandes

conferéncias da area de administracdo de recursos humanos.
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