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RESUMO

Objetivou-se com este estudo analisar se monitoramento da avaliagdo de desempenho (AD)
da empresa permite ao colaborador uma andlise continua em relacdo ao seu desempenho e 0
de sua organizacdo. O l6cus desse estudo, foi em uma empresa do ramo de consultoria em
treinamentos especializados na area salde e seguranca do trabalho, localizada na cidade do
Recife (PE). Igualmente, procurou verificar se o colaborador identifica suas competéncias
individuais no monitoramento da avaliacdo de desempenho, bem como averiguar se as metas
estabelecidas para o colaborador estdo sendo monitoradas e investigar se as metas individuais
estdo alinhadas as metas organizacionais. Trata-se de um estudo descritivo e exploratorio, que
se valeu de fontes primérias e secundarias, tendo utilizado a pesquisa de campo e estudo de
caso, com aplicacdo de questionario on-line, cujas perguntas foram construidas de forma
estruturada. Foram basilares na construcdo deste estudo as contribuicdes tedricas de alguns
autores, destacando-se: Pizolotto (2003); Chiavenato (2001, 2010); Marras (2000, 2011);
Bergamini e Beraldo (2013); Araujo e Garcia (2009); Lacombe (2005); Silverstein (2011);
Dutra (2002); Mello e Ortega (2012) e Deresk (2004). Os resultados encontrados sugerem que
o0 sistema de AD integra os objetivos individuais e da organizagdo. Assim, a empresa, objeto
de estudo, segue alinhada as teorias atuais voltadas a AD na aplicacdo de pessoas,
visualizando em seu processo de AD uma coeréncia das metas estabelecidas com o0s
resultados esperados e obtidos.

Palavras-chave: Monitoramento de pessoas. Avaliacdo de desempenho. Gestdo de pessoas.
Desenvolvimento de pessoas.

INTRODUCAO

Medir o desempenho dos individuos no ambiente laboral é um trabalho complexo e
um desafio para os gestores, cuja maior questdo € alinhar as competéncias individuais aos
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objetivos organizacionais, aléem de mensurar o desempenho individual e coletivo necessério
ao atingimento das metas da empresa. Por ébvio, os resultados encontrados irdo nortear as
intervencbes gerenciais necessarias, servindo de pardmetros na tomada de decisdo da
organizacdo. Nesse sentido, a AD deve pautar-se em um método eficiente para que os atores
(colaborador e gestores) tenham clareza e conhecimento do que precisa ser reforcado ou
melhorado, podendo assim monitorar aspectos que levem ao desenvolvimento individual e,
por consequéncia, organizacional.

A questdo que se faz pertinente é: como o avaliado relaciona através do
monitoramento de avaliacdo de desempenho suas metas individuais as metas da organizacéo?
Assim sendo, objetivou-se com esta pesquisa avaliar se 0 monitoramento da avaliacdo de
desempenho da organizacdo, objeto de estudo, permite ao colaborador uma analise continua
em relacdo ao seu desempenho e o de sua organizacdo. Com fins de atingir ao que se propde,
foram tracados os seguintes objetivos especificos: verificar se o colaborador identifica suas
competéncias individuais no monitoramento da avaliacdo de desempenho; averiguar se as
metas estabelecidas para o colaborador estdo sendo monitoradas e investigar se as metas
individuais estéo alinhadas as metas organizacionais.

Trata-se de um estudo descritivo, focado em expor a coeréncia entre método utilizado
para a avaliacdo de desempenho de seus colaboradores e o0s objetivos da organizacdo, sem o
compromisso de explica-lo.

Foram imprescindiveis 0s construtos tedricos de varios autores, destacando-se entre
eles: Pizolotto (2003); Chiavenato (2001, 2010); Marras (2000, 2011); Bergamini e Beraldo
(2013); Araujo e Garcia (2009); Lacombe (2005); Silverstein (2011); Dutra (2002); Mello e
Ortega (2012) e Deresk (2004).

Este estudo justifica-se pela importancia quanto as discussfes relativas a métrica de
competéncias e a importancia de desenvolver pessoas através de um instrumento util e eficaz.

Objetivando a melhor condugdo da pesquisa, utilizou-se dois critérios de investigagéo.
Conforme tipologia de Vergara (2010), este estudo classifica-se quanto aos fins em pesquisa
descritiva e exploratoria, por ndo haver estudos sistematizados junto a empresa pesquisada.
Utilizou-se do método quantitativo, pois estes s@o expressos através de nimeros que traduzem
as opinides e informagdes coletadas. Quanto aos meios trata-se de um estudo de caso e de
campo, cujos dados foram coletados por meio de um questionario eletrénico com 10 questdes
dispostas em escala likert.

A partir dos resultados obtidos, percebeu-se que a organizacdo ndo dispde de um
processo formal de avaliagdo, no entanto, € demonstrado que a avaliacdo periddica
estabelecida supre os anseios dos avaliados, dando visibilidade das contribui¢des individuais e
do seu departamento para a empresa, sugerindo que h& correlagdo entre os objetivos
individuais, do grupo e da organizacéo.

2 GESTAO DE PESSOAS E SUBSISTEMA DE APLICAR PESSOAS: BREVES
CONSIDERACOES.

Sabe-se que as mudancas no mundo do trabalho refletem diretamente nas organizacdes
impondo novas formas de gerir as pessoas que para elas trabalham. Assim, renovar o0 modelo
de gestdo de pessoas se faz mister, ja que em um cenario mundializado, o que faz a diferenca



No sucesso ou nao das organizagdes sdo as pessoas, uma vez que é pacifico o entendimento na
literatura especializada que seus conhecimentos sdo considerados uma das maiores riquezas
deste século (PIZOLOTTO, 2003). Frente a isso se faz necessario para dar clareza ao
entendimento, uma abordagem conceitual sobre a gestdo de pessoas.

O conceito de gestdo de pessoas é considerado um conjunto de habilidades e métodos,
politicas, técnicas e préaticas definidas, que tem como objetivo administrar os comportamentos
internos e potencializar o capital humano nas organizagdes (Chiavenato, 2014). Por sua vez,
Gil (2001, p.17) define Gestdo de Pessoas como sendo, “uma funcdo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais, quanto individuais.” Afirma ainda, “...que tal expressdo visa substituir a de
Administragdo de Recursos Humanos, que até hoje é muito utilizada para designar os modos
de lidar com as pessoas nas organizagoes”.

Ao longo de sua histéria a gestdo de pessoas passou por cinco fases evolutivas.
Segundo Tose (2007), apud Marras (2011) antes de 1930 era a funcdo contabil (admisséo,
folha de pagamento, demisséo); de 1930 a 1950 a funcdo se preocupava com o aspecto legal,
de 1950 a 1965 foi uma preocupacdo tecnicista, de 1965 a 1985 a preocupacdo era
administrativa, e de 1985 até a atualidade a preocupacdo estd focada no nivel estratégico.
Corroborando com este pensamento, Aradjo e Garcia (2009) informam que s6 a partir dos
anos 70 que a gestdo de pessoas comega com a roupagem mais atualizada, focada na
estratégia organizacional.

Marras (2011) define as atividades de Recursos Humanos (RH) como um Sistema de
Administracdo de Recursos Humanos (ARH) ou Gestdo de Pessoas (GP), formado por
subsistemas. Ainda afirma o Autor que sistema de RH devera ser desenhado de acordo com as
necessidades e possibilidades de cada organizacdo, mas com alguns subsistemas essenciais
para suas atividades. Ainda segundo Marras (2011) as tradicionais praticas de GP precisavam
tornar-se préaticas estratégicas, ou seja, necessitavam desenvolver politicas e acbes que
influenciassem a vontade do trabalhador, promovendo um ambiente laboral que trouxesse
satisfacdo aos trabalhadores, possibilitando a estes oportunidades de desenvolvimento
profissional e pessoal, permitindo assim uma melhor adaptacdo ao cenario empresarial atual,
refletindo em maior produtividade e em um ambiente em que empresa e funcionarios
focassem o0s objetivos comuns. Seguindo a mesma linha de raciocinio, Chiavenato (2014)
denomina as atividades de RH ou GP em seis processos basicos: agregar pessoas; aplicar
pessoas; recompensar pessoas; manter pessoas; desenvolver pessoas e monitorar pessoas,
conforme Figura 1 a seguir:
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Figura 1 - Processos basicos de gestdo de pessoas
Fonte: Chiavenato (2014, p. 14, com adaptacdes).

Para fins deste estudo, serd dada atencdo especial aos processos de avaliagdo de
desempenho e seu monitoramento, a partir do estudo de caso, tratado mais adiante.

3 AVALIACAO DE DESEMPENHO: O QUE E, E POR QUE UTILIZAR?

Em gestdo de pessoas, a avaliacdo de desempenho é um dos processos fundamentais,
pois atinge em cheio a busca pelo resultado nas organizacdes. Dai monitorar o desempenho
existe desde que um homem colocou o outro para trabalhar para aquele. A partir de entdo, o
trabalho do empregado passou a ser avaliado (LUCENA, 1992). Historicamente, a avaliacdo
de desempenho ganhou maior forca com a criagdo da Escola de Relagbes Humanas, tendo
como marco a Experiéncia de Hawthorne, em Chicago — EUA (MAYO, 1933).

Conforme ensinamentos de Dutra (2002), a avaliacdo de desempenho € um conjunto
de entregas do colaborador para a empresa, ou seja, sua parcela de contribuicdo para o
negocio através dos resultados conquistados. Por sua vez, a organizagédo para obtencdo desses
dados precisa identificar, mensurar e administrar o desempenho das pessoas nas organizacoes,
objetivando a melhoria continua desse processo. Nesse sentido, a Avaliacdo de Desempenho
esta para além da técnica, ja que se trata de um processo de reconhecimento das qualidades do
colaborador enquanto estiver em desenvolvimento na empresa. Assim sendo, engloba o
comportamento em relacdo ao cargo que ocupa € 0 que poderd ser revisto atraves dele
(BULGACOV, 2006).

Na Otica de Bergamini e Beraldo (2013), a avaliagdo de desempenho é um método de
interacdo entre o colaborador e o0 gestor, através desse processo é possivel fazer a remocéo de
quaisquer obstaculos que possam haver entres as partes e a avaliagdo nesse momento deve ser
mais de atitude do que especificamente algo técnico, sendo um tempo em que o colaborador
se sinta a vontade, consequentemente tendo uma avaliacdo eficaz. Por sua vez, Chiavenato
(2014, p. 210) afirma que “A avalia¢do ¢ uma apreciagado sistematica do desempenho de cada
pessoa — ou de uma equipe — em funcdo das atividades que desenvolve, das metas e dos
resultados a serem alcancados.

Araljo e Garcia (2009, p.149) complementam ainda que a avaliagdo de desempenho
“engloba todo o processo desde a identificacdo do desempenho, passando pela mensuracéo,



ou seja, medindo tal desempenho, até alcancar projecdes para 0 médio e curto prazo, onde o
potencial de cada pessoa estara a servi¢o da organizacdo”.

Mc Gregor (1972) apud Marras (2000) e Aradjo e Garcia (2009) apresentam alguns
motivos para a aplicacdo da avaliagdo de desempenho como: Alicercar a acdo do gestor,
nortear e mensurar o processo de treinamento e desenvolvimento, facilitar o feedback® das
pessoas e facilitar o progresso das organizacdes. As finalidades apontadas pelos autores sao:
Identificar o valor das pessoas para a organizacao, desenvolver talentos, fornecer informacoes
essenciais, tornar transparente a relacdo entre avaliadores e avaliados, e abastecer as
organizacOes com avaliagdes periodicas. As vantagens apontadas ddo conta que: possibilita a
descoberta de talentos, auxiliando o direcionamento dos esforcos da organizacdo, além de
corroborar ao aprimoramento da qualidade de vida, situando as pessoas na estrutura
organizacional e incentivando o coaching* (MC GREGOR, 1972 apud MARRAS, 2000 e
ARAUJO E GARCIA, 2009).

Corroborando com a linha de pensamento formulado pelos autores referidos, Lacombe
(2005, p. 40) informa que as finalidades principais de um sistema de avaliagdo sdo: “(a)
melhorar o desempenho da pessoa na posicéo atual e (b) proporcionar informagdes ao pessoal
da administracdo superior para as decisfes sobre o aproveitamento e 0 encarreiramento dessa
pessoa” (LACOMBE, 2005, p. 40). Assim, avaliar pessoas ¢ de suma importincia para 0
desenvolvimento da pessoa e do negdcio, pois € a partir desta avaliacdo que surgem
consequéncias ligadas a satisfacdo, motivacdo, progressdo na carreira dos funcionarios e ja se
identifica o poder cognitivo do avaliado.

3.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS.

O processo de avaliacdo, segundo Bergamini (2006) pressupde que o desempenho de
uma de uma organizacdo depende do desempenho de cada pessoa e da atuagdo dessa pessoa
na equipe. Por 6bvio que, contemporaneamente, a responsabilidade em avaliar funcionarios
estd mais desafiadora, haja vista a existéncia da figura do teletrabalho®, também conhecido
como home office ou trabalho remoto, ja disciplinado nas recentes reformas trabalhistas.

Apesar de complexo e desafiador, 0 processo de avalia¢cdo de desempenho ndo permite
atalhos e sim, segundo Silverstein (2011) a adocgdo de estratégias e técnicas que auxiliem a
gestdo na analise da performance de sua equipe, sendo necessario uma avaliacdo solida e
direcionada a resultados.

Segundo Bergamini e Beraldo (2013) a avaliagdo de desempenho humanos nas
empresas se dividem em trés formas: A avaliacdo direta, onde o supervisor imediato faz a
anélise sozinho de seus subordinados, outro método € a avaliacdo conjunta, onde ambos
interagem contribuindo para uma avaliacdo mutua, e o terceiro método é a auto avaliacao,
onde o proprio colaborador através de um processo estruturado auto avalia-se e
posteriormente junto com seu supervisor imediato faz uma conversa para nivelamento da
avaliacdo e feedback.

Mello e Ortega (2012) dizem que apos a avaliagdo ¢ de suma importancia “a reflexao
do lider sobre como apoiar o liderado em seu desempenho e a elaboracdo de um programa

3 Retroagdo, como elogios e criticas construtivas sobre o desempenho (CHIAVENATO, 2004, p.360).
* Mentor (CARVALHO, 2012, p.246).
> A Lei n° 13.467, de 13 de julho de 2017, trouxe a figura do teletrabalho, fazendo referéncia aos meios

informatizados para controle e supervisdo desta modalidade de relacéo de trabalho. (BRASIL, Consolidacdo das
Leis Trabalhistas, arts. 75-A a 75-E).



com as acgdes para melhorar o desempenho do liderado”, garantindo com isso que 0 mesmo
conheca suas fragilidades e receba o treinamento adequado para que possa capacitar-se e
melhorar seu desempenho em um ciclo de melhoria continua. Corroborando com esse
raciocinio Bergamini ¢ Beraldo (2013, p.31), afirmam que: “O processo de Avaliacdo de
Desempenho Humano nas organizac¢6es implica menos na criagdo de um instrumental teérico
sofisticado e mais no desenvolvimento de uma atmosfera em que as pessoas possam
relacionar-se umas com as outras”.

Toda pessoa precisa receber retroagdo a respeito de seu desempenho para saber
como esta fazendo seu trabalho e fazer as devidas correcdes. Sem essa retroagdo, as
pessoas caminham as cegas. Também a organizagdo precisa saber como as pessoas
desempenham suas atividades para ter uma ideia de suas potencialidades
(CHIAVENATO, 2014, p.211).

Por outro lado, a avaliacdo de desempenho também ajuda as organizacdes a saberem
se 0s seus liderados estdo seguindo o que sdo esperados deles, e se possuem em suas maos a
equipe que realmente necessita, e aos liderados, se eles estdo caminhando em rumo ao seu
desenvolvimento individual e organizacional, com isso adequando ambos aos objetivos gerais
da organizacdo, num ciclo de adequacéo continuo (LACOMBE, 2005). Complementando essa
ideia, Gomez-Mejia; Balkin; Cardy, (1995) apud Marras (2000) e Aradjo e Garcia (2009)
definem que o monitoramento da avaliagdo de desempenho divide-se em “identificacéo,
mensuracao ¢ administracdo do desempenho humano nas organizagdes”. Na figura 2 a seguir
eles apresentam o processo de avaliacdo de desempenho:

Situam as pessoas na Facilita o feedback as pessoas
estrutura organizacional da organizacdo

Possibilita a descoberta de

Incentiva a utilizacdo do
Processo ¢
talentos

de AD coaching

Auxilia o aprimoramento da Auxiliar o direcionamento dos
qualidade de vida esforcos da organizacdo

Figura 2 — Processo de avaliagdo de desempenho (AD)
Fonte: Araujo e Garcia (2009, p. 157, com adaptacdes)

4 O LINK ESTRATEGICO DA AVALIAQ@O DE DESEMPENHO E OS TARGETS®
ESTABELECIDOS PELAS ORGANIZACOES.

E de suma importancia alinhar os objetivos da organizagio com o do avaliado para que
ambos estejam em uma mesma sintonia, caminhando em um mesmo sentindo, estabelecendo
uma estratégia para que isso possa ser possivel. Nesse sentindo Bergamini (2013, p.31) afirma
que “A organizagao €, portanto, nesse sentindo, produto da inten¢do de se obter determinado

® Alvo; objetivo, meta. In: Cambridge Dictionary.



resultado e do conjunto de trabalhos que as pessoas se propdem realizar, numa relagdo de
troca, que lhes possibilita atingir seus propositos individuais™.

Para que as organizacOes e seus colaboradores atingirem um mesmo objetivo é
necessario haver uma estratégia para serem tracadas as metas, monitoramento e objetivos
desejaveis, partindo desse principio, Lacombe (2005) define essa estratégia como um “plano
sisttmico das metas de longo prazo e dos meios disponiveis para alcanca-las, ou seja, aos
elementos estruturais mais importantes da empresa e a sua area de atuacdo”, e para a obtengao
de éxito, segundo Mello e Ortega (2012) os critérios para a exceléncia envolve a lideranca, as
estratégias, 0s planos, os clientes, a sociedade, as informacdes, 0 conhecimento, as pessoas, 0s
processos e 0s resultados, nesse sentindo Deresk (2004, p. 161) conceitua que “Os objetivos
gerais da companhia derivam de sua missdo, e ambos orientam a formulago da estratégia”.

Na formulacdo do plano estratégico das organizacdes as pessoas devem ser o plano
piloto para que os objetivos tracados venham a ser alcangados, segundo Araujo e Garcia
(2009, p.148) “Logo, o foco em avaliar desempenhos ndo pode ser restrito a unidade de
trabalho, mas, sim, pensando-se na organizacdo como um todo” e “o plano estratégico ira
indicar quais as pessoas necessarias, suas qualificacdes e o que elas precisam fazer para
atingir os objetivos previstos no plano” (LACOMBE, 2005, p. 28). E indispensavel o papel da
lideranca no alinhamento dos planos organizacionais aos planos pessoais para alcance dos
objetivos estabelecidos. Chiavenato (2014, p. 210) afirma que “A avaliagdo de desempenho é
um processo que serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de uma
pessoa ou equipe e, sobretudo, qual € a sua contribuicdo para o negocio da organizagdo”.
Nesse sentindo Bergamini e Beraldo afirmam:

A andlise estratégica da situacdo organizacional, portanto implica: Obter
informagdes mais fiéis e completas sobre as condigcBes externas e internas a
organizacdo; analisar essas informagdes tendo como resultante a avaliacdo da
empresa e, consequentemente, o diagndstico das condi¢es de salde organizacional
e perspectivas existentes; definir os possiveis rumos da organizagdo quanto aos seus
investimentos; e refletir sobre investir ou ndo em recursos humanos e,
consequentemente, em avaliacdo de desempenho como recurso indutor do
desenvolvimento dos seus empregados (BERGAMINI E BERALDO, 2013, p.43).

Portanto, a avaliacdo de desempenho alinhada a estratégia organizacional é o passo
primordial para o planejamento de recursos humanos eficiente, garantindo confiabilidade,
cooperando com um bom clima organizacional, além da obtencdo de um material estruturado
para planos sucessorios de carreira e melhoria continua do capital humano (LACOMBE,
2005).

5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Entende-se por metodologia “o estudo que se refere a instrumentos de captacdo ou
manipulacdo da realidade” e ‘“portanto, associada a caminhos, formas, maneiras,
procedimentos, modelos para atingir um determinado fim” (VERGARA, 2010, p.42).

Conforme tipologia de Vergara (2010) este estudo classifica-se quanto aos fins em
pesquisa descritiva e exploratdria, pois pretende expor as caracteristicas das metodologias do
monitoramento da avaliacdo de desempenho atualmente utilizadas, e quanto aos meios, trata-
se de pesquisa, a0 mesmo tempo, estudo de caso e de campo. As fontes utilizadas foram
primarias (questionario da pesquisa) e secundarias, a partir da consulta de livros e artigos.

O l6cus do estudo escolhido foi uma organizagdo do ramo de consultoria em
treinamentos técnicos na area saude e seguranca do trabalho, localizada na cidade do Recife



com duas unidades: Um escritério administrativo e um centro de treinamento técnico. A
empresa esta no mercado ha 7 anos e conta com um quadro de 15 funcionarios em toda a
empresa, divididos em 2 &reas basicas: Técnico e Administrativo.

O instrumento de pesquisa foi um questionario eletronico com 10 questfes dispostas
em escala likert’, 0 mesmo nio exigia a identificagdo dos respondentes, com o fim de garantir
a veracidade das respostas, e ndo trazer nenhum tipo de exposicao.

Inicialmente foram travados contatos iniciais com gestores da empresa pesquisada
com fins a obtencdo de autorizacdo para realizacao da pesquisa. Apos obtencdo da autorizacao
da pesquisa passou-se 0 contato com os funcionérios pesquisados para 0 envio do
questionario sendo dado prazo de 10 dias para responder as questdes. Como dito, a empresa
conta com um quadro de 15 funcionérios e, para esta pesquisa foi utilizado a amostra
correspondente de 47% do universo de colaboradores, ou seja, contou com 7 respondentes,
sendo eles trés (03) colaboradores do setor administrativo e quatro (04) do setor técnico.

Nesse sentido, a amostra é probabilistica, cuja definicdo, segundo Vergara (2010) é
baseada em procedimentos probabilisticos de uma amostra determinada, da qual a pesquisa
proposta sera de forma estratificada.

6 RESULTADOS E ANALISES

Visando atender os objetivos geral e especificos® deste estudo, buscou-se agrupar os
resultados obtidos em 3 blocos: identificacdo das competéncias individuais no monitoramento
da avaliacdo de desempenho (AD) na perspectiva do colaborador; averiguagcdo quanto a
monitoracdo das metas estabelecidas para o colaborador e investigagdo quanto ao alinhamento
das metas individuais as metas da organizagdo. Nesse sentido, as questdes de n°% 1,2 e 3
buscavam atender ao primeiro objetivo especifico; as questdes 4, 5 e 6 estavam relacionadas
ao segundo objetivo especifico e, por sua vez as questdes 7, 8, 9 e 10 diziam respeito ao
terceiro objetivo especifico.

6.1 IDENTIFICACAO DAS COMPETENCIAS INDIVIDUAIS NO MONITORAMENTO DA AD NA
PERSPECTIVA DO COLABORADOR.

O grafico 1 abaixo apresenta duas varidveis: Para a variavel “importancia de
instrumento de AD” a maioria dos respondentes, correspondendo a 71,4% (5 respondentes)
considera plenamente importante o uso de um instrumento para a AD na organizagdo. Quanto
aos demais participantes da pesquisa, 14,3% (1 respondente) concordam em parte e 0 mesmo
percentual 14,3% (1 respondente) nem concordam e nem discordam quanto a importancia do
instrumento de AD.

Ja para a variavel “importancia de analise individual de avaliagao de desempenho” a
maioria 57,1% (4 respondentes) concorda plenamente quanto a importancia da analise

7 Escala Likert é uma das escalas de auto relato mais difundidas, consistindo em uma série de perguntas
formuladas sobre o pesquisado, onde os respondentes escolhem uma dentre varias opg¢bes, normalmente cinco,
sendo elas nomeadas como: Concordo muito, Concordo, Neutro/indiferente, Discordo e Discordo muito.
(AGUIAR; CORREIA e CAMPOS, 2011, p. 2)

8 Objetivo geral: analisar se 0 monitoramento da avaliacio de desempenho da empresa permite ao colaborador
uma analise continua em relacéo ao seu desempenho e o de sua organizagdo. Objetivos especificos: 1° - verificar
se 0 colaborador identifica suas competéncias individuais no monitoramento da avaliacdo de desempenho; 2° -
averiguar se as metas estabelecidas para o colaborador estdo sendo monitoradas e 3° - investigar se as metas
individuais estdo alinhadas as metas organizacionais.



individual do desempenho na organizacgéo, os demais 42,9% (3 respondentes) concordam em
parte quanto essa analise.

Quanto a variavel “importancia para o avaliado saber identificar seus pontos fortes e a
melhorar no monitoramento da AD”, todos os respondentes 100% (7 respondentes)
concordaram plenamente quanto a sua importancia.

80,0% 57,1% 60,0%
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=@==|mportancia de instrumento de avaliacdo de desempenho

=@==|mportancia de anélise individual de avaliacdo de desempenho

Grafico 1- Verificacao da identificacdo das competéncias individuais no monitoramento da avaliagédo de
desempenho na ética do avaliado.

Fonte: Dados da pesquisa.

Elaborado pelo autor

A partir dos resultados apontados pode-se inferir que os pesquisados reconhecem a
importancia de a organizacao possuir um instrumento de avaliacdo individual de desempenho,
corroborando com o mencionado por Dutra (2002). Quanto ao percentual apresentado na
dimensdo “nem concordo, nem discordo”, pode simbolizar que o colaborador ndo alcanca o
sentido do Instrumento de AD utilizado pela empresa, sugerindo que este ndo se apropriou
plenamente do processo de estabelecimento de metas e quando isso acontece, € tido como
ineficaz e indtil ante os olhos do avaliado, conforme Bulgacov (2016) cujo magistério assinala
gue o éxito nesse processo depende do comportamento em relacdo a sua importancia.

Os resultados obtidos sugerem também que os respondentes tém ciéncia dos seus
pontos fortes e a melhorar, e que o instrumento de AD da empresa estudada, dispbe de
informac0es basicas necessarias para que os colaboradores possam auto avaliar-se e buscar as
melhorias necessarias para desenvolvimento de seu desempenho e do negdcio, conforme
assinala Mc Gregor (1972) apud Marras (2000) e Aradjo e Garcia (2009), trazendo assim as
informacOes necessarias para o banco de dados da organizagdo, que podera utilizar-se das
mesmas para promover programas de treinamento, futuras promog¢des ou desligamentos.

6.2 AVERIGUAGAO QUANTO A MONITORAGCAO DAS METAS ESTABELECIDAS PARA O
COLABORADOR.

O grafico 2 apresenta duas variaveis: “Periodo de monitoramento atende os objetivos”,
71,4% (5 respondentes) concorda plenamente que o periodo para a AD estabelecido pela
organizacdo atende aos objetivos; 28,6% (2 respondentes) concorda em parte que o periodo
estabelecido para revisdo da AD atende a que se propde.
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Quanto a variavel, “Monitoramento das metas estabelecidas” 71,4% (5 respondentes)
concorda em parte que 0 monitoramento estd sendo realizado da forma proposta; ja 28,6% (2
respondentes) concorda totalmente que o monitoramento é realizado conforme o proposto
pela organizacéo.

Quanto a variavel “importancia da criacdo de um plano de acdo para melhoria dos
pontos a melhorar apds a AD”, 100% (7 respondentes) concordaram plenamente quanto a sua
importancia.

80,0% 71,4% 71,4% 80,0%
70,0% = 70,0%
60,0% 60,0%
50,0% 50,0%
40,0% 40,0%
30,0% 30,0%
20,0% 20,0%

10,0% 10,0%

( 0,0% 0,0%
0,0% @ @ 0,0%
CONCORDO  CONCORDO EM NEM CONCORDO DISCORDO EM DISCORDO
PLENAMENTE PARTE NEM DISCORDO PARTE PLENAMENTE

==@==\onitoramento das metas estabelecidas ==@==Periodo de monitoramento atende o0s objetivos

Gréfico 2- Identificaclo se as metas estabelecidas para o colaborador estdo sendo monitoradas.
Fonte: Dados da pesquisa.
Elaborado pelo autor

O fato de nem todos os respondentes concordarem que a periodicidade do
monitoramento estabelecida pela organizacdo atende ao que se propde, sugere tanto a
auséncia de um feedback continuo para os colaboradores, quanto um descompasso entre
monitoramento, objetivos acordados no ciclo da AD e periodo de monitoramento. Conforme
assinala Silverstein (2011) para adocdo de estratégias e técnicas que auxiliem a gestdo na
anélise da performance da equipe, se faz necessaria uma avaliacdo solida e direcionada aos
resultados que se deseja obter. Positivamente, os avaliados vislumbram a importancia de ter-
se um plano para cumprimento das acOGes apontadas como relevantes de melhoria e de
desenvolvimento individual.

6.3 INVESTIGACAO QUANTO AO ALINHAMENTO DAS METAS INDIVIDUAIS AS METAS DA
ORGANIZACAO.

O gréfico 3 traz trés varidveis: a primeira “Conhecimento do plano estratégico”,
28,6% (2 respondentes) concorda plenamente, demonstrando conhecimento sobre o plano
estratégico da organizacdo; 57,1% (4 respondentes) concorda em parte demonstrando que nao
ha total conhecimento do plano, e 14,3% (1 respondente) nem concordam, nem discordam,
demonstrando neutralidade, quanto a esse conhecimento.

A segunda variavel, “Impacto do departamento a meta da organizagdo” 57,1% (4
respondentes) concorda plenamente que seu departamento impacta em relagdo a meta da
organizacdo; os demais 42,9% (3 respondentes) concordam em parte, demonstrando que o seu
departamento ndo tem impacto relevante a meta da organizagéo.
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Por sua vez, a terceira variavel, “Alinhamento da meta individual a meta da
organizagdo” 42,9% (3 respondentes) concorda totalmente no alinhamento de suas metas
individuais as metas da organizacdo; 42,9% (3 respondentes) concorda em parte quanto a
esse alinhamento e 14,3% (1 respondente) demonstra nem concorda nem discorda sobre o
alinhamento de suas metas as metas da organizacao.

Quanto a variavel “visibilidade da contribuicdo individual para as metas da
organizagdo”, 100% dos respondentes (7 respondentes) concordaram plenamente que suas
contribuicbes corroboram com as metas organizacionais.
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20,0%

50,0%
40,0%
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0,0% 0,0%

¥
CONCORDO CONCORDO EM NEM CONCORDO DISCORDO EM DISCORDO
PLENAMENTE PARTE NEM DISCORDO PARTE PLENAMENTE

==@==Conhecimento do plano estratégico.
==@==|mpacto do departamento a meta da organizacao.

@== Alinhamento da meta individual a meta da organizagao.

Grafico 3- Analise das metas individuais as metas da organizacao
Fonte: Dados da pesquisa.
Elaborado pelo autor

Os dados parecem demonstrar que a organizacdo nao partilha uniformemente seu
plano estratégico, ja que o fato de alguns respondentes ndo terem conhecimento ou terem em
parte tal conhecimento pode levar a uma dissondncia na relagdo desempenho e metas
organizacionais. O nao conhecimento do plano estratégico da empresa pode gerar incertezas
quanto as metas individuais e grupais, impactando nos ajustes do desempenho dos
colaboradores, minimizando assim as chances de sucesso. Assim, a empresa caminha na
contramdo do magistério de estudiosos, quando ndo promove a socializagdo irrestrita de seu
planejamento estratégico. A titulo de exemplo, Mello e Ortega (2012) assinalam que 0s
critérios para a exceléncia envolvem a lideranga, através do conhecimento, além das pessoas,
dos processos e dos resultados que deseja-se obter.

Percebe-se também, que o0s respondentes reconhecem-se como fatores de
transformacao e que seu desempenho impacta no atingimento das metas organizacionais e que
entre ambas ha uma estreita relacdo. No entanto, um pequeno grupo, ndo percebe esta relacéo,
restando em prejuizo da visdo holistica do negdcio organizacional, conforme assinala,
Lacombe (2005).

CONSIDERACOES FINAIS

A Gestdo de Pessoas € uma das areas que mais tem inovado nos ultimos anos, ndo
somente nos seus aspectos pragmaticos, mas, também em seus aspectos conceituais.
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Atualmente, a gestdo de pessoas é considerada responsavel pelo éxito organizacional, quando
esta se propde a preparar, e fomentar a melhoria continua do seu capital humano. Assim, este
estudo objetivou verificar se o colaborador identifica suas competéncias individuais no
monitoramento da avaliacdo de desempenho; averiguar se as metas estabelecidas para o
colaborador estdo sendo monitoradas e investigar se as metas individuais estdo alinhadas as
metas organizacionais e tais objetivos foram atendidos.

Importa destacar que ao longo deste estudo o fator tempo foi um limitante ao
aprofundamento do estudo proposto, e, por certo tal estudo ndo se esgota, nem pretendeu tal
feito. A produgdo do conhecimento € dindmica e, portanto, uma espiral dialética.

A AD ¢ uma ferramenta de apoio gerencial, contudo, monitorar o desempenho dos
colaboradores pode alavancar o desenvolvimento dos trabalhadores e, pela via de
consequéncia, se as pessoas crescem profissionalmente ao vislumbrarem seus pontos frageis e
fortes, a empresa cresce junto. Ha aqui uma relagdo simbi6tica, onde o sucesso da organizacdo
depende invariavelmente do sucesso do pessoal que para ela trabalha.

A titulo de sugestdo, a empresa poderia manter os registros da AD dos seus
funcionarios através de um software, a fim de garantir informac6es de longo prazo para as
tomadas de decisdes, além de acompanhar a performance do avaliado com base em historicos
de avaliacGes anteriores.

MONITORING OF PERFORMANCE EVALUATION IN PERSONNEL
MANAGEMENT: A CASE STUDY IN A CONSULTING COMPANY OF
TECHNICAL TRAINING IN THE AREA OF OCCUPACIONAL HEALTH AND
SAFETY.

ABSTRACT:

The aim of this study to examine whether monitoring of performance evaluation (PE) of the
company permits employees to continuous analysis with respect to your performance and that
of your organization. The locus of this study, a consulting company in specialized training on
occupational health and safety area, located in the city of Recife (PE). Also, check if the
developer identifies their individual skills in monitoring of the performance evaluation, as
well as whether the goals established for the employee are being monitored and investigate
whether the individual goals are aligned with organizational goals. This is a descriptive and
exploratory study, which used primary and secondary sources, having used field research and
case study, with questionnaires online, whose questions were constructed in a structured way.
Basic construction of this study were on theoretical contributions of some authors, such as:
Pizolotto (2003); Chiavenato (2001, 2010); Marras (2000, 2011); Bergamini and Beraldo
(2013); Aguilar and Garcia (2009); Lacombe (2005); Silverstein (2011); Dutra (2002); Mello
and Ortega (2012) and Deresk (2004). The results suggest that the PE system integrates
individual and organization objectives. Thus, the company, object of study, follows current
theories towards aligned PE in people, you will see in your process of PE consistency of goals
established with the results expected and achieved.

Keywords: People monitoring. Performance evaluation. Personnel management.
Development of people.
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