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Resumo

O presente artigo tem como objetivo discutir os métodos de avaliacdo de performance
de individuos aplicados em corporacgdes, seus efeitos no decorrer do processo e 0s
impactos nas partes envolvidas no sistema, a fim de avaliar o contexto da
implementacéo dos principios. Para tal, foram tratadas vantagens e desvantagens da
execucao da atividade de avaliacdo de desempenho dos funcionarios nos meios em
que estdo inseridos, com base nos resultados que apresentam ao longo dos
processos, além de descritas opcdes de métodos incorporados na atualidade. Assim
foi feita a analise da estrutura dos métodos e a consideracdo da pratica para
desenvolvimento organizacional e pessoal. Portanto, foi possivel notar os impactos
positivos da andlise de desempenho na atualidade, além das consistentes

recomendacdes ao uso do método de avaliagdo 360°.
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1. Introducéo

Exceléncia e constancia sdo caracteristicas intrinsecas que representam
resultados positivos dentro de contextos organizacionais. Visando atingir altos
padrées de qualidade individuais e coletivos, empresas e instituicbes buscam
meétodos para medir a eficacia de sua entrega. Esse resultado, porém, apesar de
refletir-se nos servigos ou produtos finais, sdo fruto de uma cadeia de execucao,
iniciada nos individuos executantes. Para alcancar estes resultados, podem ser
implementados entdo sistemas de avaliacdo de desempenho, a fim de medir a
performance destes individuos.

Os departamentos de recursos humanos, em geral, buscam alternativas para
avaliar os individuos de suas empresas, visando efeitos a longo prazo. As avaliagcdes
de desempenho tendem a mapear 0s pontos positivos e déficits dos trabalhadores,
a fim de possibilitar mudancas que corroborem para um aumento dos indices
positivos em detrimento dos negativos (ARMSTRONG, 1926). A administracédo das
medidas de desempenho deve ser estavel e benéfica as companhias e aos
individuos. Kumari (2014) afirma que a pratica da avaliacao de desempenho é uma
ferramenta essencial para calibrar, aperfeicoar e recompensar a performance dos
funcionérios, além de auxiliar na anadlise das conquistas e a estimar a contribuicéo
do individuo em relacédo ao alcance dos objetivos da companhia.

A implantagdo desses sistemas, mesmo que bem sucedida, deve ser
continuada ao longo do tempo, se apresentando passivel a ajustes e melhorias que
podem contribuir para resultados positivos. Para isso, é necessario que 0s
colaboradores estejam n&o apenas sendo avaliados, mas participando ativamente
do processo (ABBAD et al., 1996). De acordo com o Anthony e Govindarajan (2008),
lideres tendem a tratar com maior dedicacao atividades remuneradas, enquanto as
demais sdo consideradas com menor significancia. Além disso, sugere-se a
possibilidade de considerar a alternativa de recompensar aqueles que tenham os
melhores resultados.

Sendo assim, o que os estudos apontam a respeito dos sistemas de avaliacao
de desempenho e suas conquistas sao refletidas na reducao de falhas na execucéo
de atividades, melhor comunicacdo entre os funcionarios, busca constante pela
melhoria e exceléncia, aléem do desenvolvimento do negocio. Esses sistemas devem

ser desenvolvidos de acordo com o perfil dos individuos e da empresa.



E necessario considerar que os métodos de avaliacdo sejam flexiveis,
podendo ser avaliados e ajustados conforme a demanda do contexto em que se
aplicam. Além disso, o sistema deve funcionar sobre uma base aberta para
discussoOes e ponderagdes do avaliador e do avaliado, possibilitando melhorias aos
resultados da companhia (NEELY, 2005).

Assim, a pergunta de pesquisa considerada neste trabalho é: o que estudos
tém mostrado sobre a implementacao de sistemas de avaliagcao de desempenho nas
corporacbes e que parametros utilizar para formatar e introduzi-los no meio
empresarial? No decorrer desta exposicdo, serdo tratadas as caracteristicas que
favorecem a implementacédo dos sistemas, 0s interesses pessoais e organizacionais
para a avaliagdo do desempenho e o retorno para as partes envolvidas direta ou
indiretamente no processo, além trabalhar os critérios considerados pelas pesquisas
relacionadas a medida e as dificuldades que vém sendo enfrentadas diante desse
tema.

Serdo também tratados os beneficios que essas medidas tém aos individuos
avaliados e as organizacdes, pontos basicos para uma execucdo bem sucedida,

Aspectos que dificultam a implementacéo,

2. Reviséo de Literatura

Como ja foi mencionado anteriormente, a importdncia da execugdo de
métodos de avaliacdo tém ficado cada vez mais clara aos lideres das organizacfes
e estes tém buscado alternativas para implanta-los. No inicio do século XX, com a
expansdo e modernizacdo das industrias, foram levantadas discussdes sobre o
avaliamento de performance, algumas pertinentes até a atualidade.

Segundo Mite (2018), as comunidades foram vendo a necessidade de
quantificar o desempenho geral e pessoal, mas ficou clara a demanda de
ponderacbes em relacdo aos pontos positivos e negativos dessa decisdo. Ao
mensurar o desempenho da companhia, seria possivel encontrar falhas no processo
e ajusta-las, aumentando o nivel de produtividade. Por outro lado, pode gerar
desconforto aos colaboradores, além de ter efeitos apenas a médio-longo prazo.

A obra The Practice of Management de Peter Drucker (1954) afirma que a

solugdo para necessidade de humanizacdo nos processos de medida de



desempenho, devido ao contexto de quantificacdo deste, e para resultados
inesperados da avaliacdo € a proposta de métodos equilibrados a serem
introduzidos. Com isso, critérios de posi¢cdo de mercado, inovacao, produtividade,
desempenho gerencial e outros deveriam ser considerados.

O inicio da década de 90 foi marcado pelo incentivo do Engineering and
Physical Sciences Research Council (EPSRC) ao Instituto de Manufatura da
Universidade de Cambridge para explorar estratégias de manufatura e avaliagcao de
desempenho. Com isso, um estudo de pesquisa (NEELY, 2005), descreveu a
necessidade, no contexto, da continua busca referente ao tema, possibilitando o
desenvolvimento de métodos eficazes de avaliacao.

A evolucao temporal e reformulagdo das industrias demanda a reestruturagao
da avaliacdo de performance nas organizacdes (SOUZA; WILLIAMS, 2000) e, para
se enquadrar na atual conjuntura, a estrutura deve considerar alguns pontos
relevantes. Em busca de aumentar a eficacia da ponderacao, é importante examinar
0s aspectos estratégicos, administrativos, comunicativos, de desenvolvimento do
funcionario, de manutenc¢ao organizacional e de documentacéo.

Aspectos estratégicos visam alinhar taticas organizacionais com as
atividades de cada area e individuo. Ja os administrativos permeiam fatores relativos
ao desenvolvimento pratico de carreira, enquanto a comunicacao viabiliza o
compartiihamento de informagbes entre as entidades da empresa. O
desenvolvimento do funcionario proporciona abertura para impulsionar
profissionalmente o individuo, ao longo que a manutencao organizacional mede 0s
pontos fortes e fracos na saude da empresa. Por fim, a documentacdo é importante
para registro das acbes consideradas e futuras consultas ao histérico, permitindo
uma tomada de decisGes mais precisa. (BEUREN et al., 2020; SANTOS et al., 2019;
MUNHOZ, 2008)

Em relagcéo aos tépicos descritos acima, podemos dividi-los em dois grandes
subgrupos: os pontos relacionados ao individuo e o0s pontos relacionados a
organizacdo. Apesar de culminarem em um resultado comum, ambas as oticas tém
suas peculiaridades e o publico a que predominantemente se referem. Com isso
podemos considerar que a construcao bilateral, promovida do ponto de vista do
individuo e do ponto de vista da organizacdo, se projeta para a melhora dos
resultados da empresa.

Por ser considerado um processo envolvendo dois grandes protagonistas, 0



individuo e a organizacéao, tratemos de ambos o0s pontos de vista separadamente

para ponderacéao.

2.1 Otica do Individuo

Os individuos prestadores de servicos a uma empresa sao, ordinariamente,
associados a esta por meios de contratos que estabelecem as responsabilidades de
ambas as partes. Essa relacédo entre quem delega atividades e quem as executa €
descrita através da Teoria da Agéncia.

Segundo a autora Eisenhardt (1989), a Teoria da Agéncia se preocupa em
resolver os dois problemas que podem decorrer da relacdo entre o individuo e a
agéncia. O primeiro é a indisposicdo que pode ser gerada quando o principal, a
saber a parte contratante, possui um objetivo que conflite com os objetivos do agente,
ou contratado. J& o segundo problema surge quando as preferéncias particulares na
tomada de decisdo resultam em acfes distintas, que deverdo ter o risco
compartilhado.

Aplicando a teoria da agéncia pelo ponto de vista do individuo, podemos
avaliar a instituicdo de métodos de avaliacdo de desempenho. Uma das ferramentas
gue se propde a estabilizar o processo de avaliacdo € o feedback entre as partes,
como descrito por Machado et al (2016). O feedback, ocasido para descrever a
reacdo em relacdo aos pedidos ou acontecimentos, possibilita ndo apenas ao
principal pontuar suas consideragbes em relacdo ao agente, mas também da
oportunidade de o agente relatar sua percep¢do em relagdo a companhia.

Apenas medir o desempenho dos profissionais ndo é suficiente para o
sistema de avaliacdo, é necessario que o individuo tenha consciéncia dos aspectos
positivos e negativos de sua performance, em uma esfera ndo apenas quantitativa,
mas descritiva. Da mesma forma, cabe ao agente expor, adequadamente, suas
ponderacdes relacionadas ao contexto em que se encontra.

Criar uma rotina de feedbacks, e caminhar em prol da melhora dos
indicadores de desempenho reflete a possibilidade do individuo de crescer
profissionalmente e desenvolver sua carreira, demonstrando disposicdo em
contribuir positivamente para os resultados pessoais e organizacionais. Além disso,
possibilita o planejamento estratégico se tratando de realocacdes dentro da

organizacao, elevacao de cargos e responsabilidades e promove oportunidades de
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reconhecimento, além de aprimorar o relacionamento entre os funcionarios e
gestores da organizacdo. (BEUREN et al.,, 2020; SANTOS et al., 2019;
MUNHOZ,2008)

2.2 Otica da empresa
O outro setor impactado pela implementacdo dos sistemas de desempenho

€ a empresa em que o individuo estd inserido. Esse grupo €, muitas vezes,
responsavel pela idealizacdo e execucdo dos medidores de performance, de
maneira a priorizar a melhora dos resultados da companhia.

Conforme descrito por Bortoluzzi et al. (2011), As empresas que optam por
implementar o sistema buscam alternativas que se enquadrem na particularidade de
seu contexto, como quantidade de funcionarios, tipo de companhia, diretrizes
estratégicas a serem executadas, entre outros. Apds a analise, as empresas
implementam modelos flexiveis de medi¢céo de performance, que serdo aprimorados
conforme necessidade.

Um dos objetivos da empresa € incentivar o funcionario a defender os valores
corporativos essenciais. Comumente, individuos em cargos mais altos tendem a,
por estabelecer e lidar com as metas mais diretamente, ter maior contato com 0s
objetivos, mas, para que a empresa possa crescer de maneira bem consolidada, é
importante incluir todos aqueles que estejam contribuindo para alcanca-los.
(BERTOLUZZI et al., 2011)

Implementar métodos de avaliagdo de performance auxilia a companhia a
conscientizar seus objetivos, abre oportunidades para melhorar continuamente seus
processos e possibilita a estruturacdo da gestao de pessoas. Isso permite que o
processo seja realizado de maneira produtiva. O feedback de cada individuo ao
longo do processo também é essencial para alinhar as expectativas dos funcionarios
e manter as expectativas em relacdo ao processo claras e bem estabelecidas.

Dessa maneira, as empresas sao incentivadas a definir seus objetivos e

trabalhar com os funcionarios maneiras de alcanca-los. Os funcionarios e outras
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partes envolvidas sdo convidados a compartilhar suas impressfes nédo apenas dos
objetivos, mas das taticas e procedimentos utilizados para alcancar as metas com
sucesso.

Isso ndo apenas incentiva a empresa a pratica da consideracdo das
atividades e mensuracdo dos resultados, mas também agrega positivamente ao
perfil da empresa. Segundo uma pesquisa feita pelo aplicativo WelcomeAPP?,
empresas com avaliagdes de desempenho frequentes tém uma melhora de 58% em

relacéo a performance dos funcionérios.

3. Metodologia e Dados

O teor deste trabalho, € de natureza qualitativa, considerando que “a
pesquisa qualitativa € uma ciéncia baseada em textos, ou seja, a coleta de dados
produz textos que nas diferentes técnicas analiticas sao interpretados
hermeneuticamente” (GHUNTHER, 2006).

Para definir a metodologia utilizada neste estudo, foi necessério
primeiramente, especificar em que ambiente o tema seria trabalhado: organizacfes
particulares ou instituicdes publicas. Apos definir pelas empresas privativas, foram
definidos os termos chave relacionados ao assunto, sendo eles “avaliacdo de
desempenho”, “mensuracgao de performance”, “indicador de exercicio” e “analise de
resultados”. Os termos contém sinénimos e palavras diretamente relacionadas ao
assunto tratado e, por isso, foram de suma importancia na construcdo da base de
pesquisa para desenvolvimento da dissertacao.

Apos a definicdo dos termos relacionados a pesquisa, foram estabelecidas
as fontes bibliograficas para embasamento teérico. A principal fonte de textos e

artigos utilizados, relevantes a esse artigo, foi a plataforma digital Google Académico.

Através da plataforma, foi possivel concentrar a pesquisa virtual apenas em

artigos, obras e publicacdes de teor académico.

O Google Académico fornece uma maneira simples de
pesquisar literatura académica de forma abrangente. Vocé pode
pesquisar varias disciplinas e fontes em um s6 lugar: artigos
revisados por especialistas (peer-rewiewed), teses, livros, resumos

'Dados disponiveis no aplicativo de gestdo de pessoas WelcomeApp, em pesquisa conduzida no ano
2021
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e artigos de editoras académicas, organizacbes profissionais,
bibliotecas de pré-publicacdes, universidades e outras entidades
académicas. O Google Académico ajuda a identificar as pesquisas
mais relevantes do mundo académico. (Google, disponivel em
https://scholar.google.com.br/)

A plataforma permite filtrar o tema e assuntos adjacentes, apresentando
como resultado materiais relacionados ao tema. Por ser um tema muito presente no
cotidiano de empresas e instituicbes no Brasil e no mundo, foram encontrados
muitas publicacbes a respeito, permitindo a escolha de uma vertente para
prosseguimento do estudo. Foram utilizados, em sua maioria, artigos cientificos e
publicacdes de organizacdes académicas e profissionais.

Para expandir o alcance da pesquisa, foram utilizados artigos em portugués
e em inglés. As pesquisas em inglés, também foram realizadas através da
ferramenta Google Académico. Nesse caso, também foram definidas chaves de
pesquisa relacionadas ao tema, sendo elas “outcomes measures”, “performance
indicator”, "results evaluation” e “effectiveness assessment”.

Além dos artigos utilizados, foram também obtidas informacdes de livros
publicados entre o fim do século XIX e inicio do século XX. Realizou-se a busca por
livros que contemplassem a tematica abordada, priorizando obras que
apresentassem a avaliacdo de performance de pessoas como seu conteldo
principal, desconsiderando exemplares que tratassem o0 assunto de maneira
secundaria ou efémera.

Apés estabelecer os métodos de pesquisa,foram selecionados os materiais
gue se relacionam ao tema e determinadas as fontes de pesquisa bibliogréafica.
Posteriormente a definicdo, os materiais foram estudados e analisados, permitindo

0 inicio da referida dissertacao.

4. Analise e Discusséao

Na ultima década, organizagfes tém deixado de utilizar métodos sistematicos
para avaliar a performance dos individuos, o que tem gerado resultados vagos e
ineficientes, demonstrando a necessidade do desenvolvimento de uma abordagem
sistematica para o processo. (AHMED et al., 2013). Segundo Kumari (2014), apesar
de a avaliacdo ser uma das ferramentas mais importantes para os departamentos

de Recursos Humanos, além de um tema recorrentemente buscado na psicologia
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industrial, ainda é uma pratica que causa insatisfacdo nos funcionarios e

empregadores pela forma como é executada.

Chiavenato (2008) descreve que a responsabilidade da avaliacdo de
desempenho pode ser atribuida a alguns lideres internos, sendo eles o gerente, 0
individuo, o gerente em paralelo ao individuo, a equipe com quem o individuo
trabalha, os profissionais do setor de Recursos Humanos e uma comissao de
avaliagdo previamente estabelecida.

Segundo Pontes (2022), didaticamente, podemos classificar os métodos de
avaliacdo de desempenho entre métodos individuais ou de equipe. Apesar de
comumente serem direcionadas individualmente, algumas téticas também se
aplicam a avaliagGes de desempenho de equipes.

Ainda conforme descrito por Pontes (2022), os métodos ainda podem ser
avaliados historicamente divididos entre Meétodos Classicos ou Métodos
Contemporaneos. Os Métodos Classicos, podem ser caracteristicos pelo destaque
a consideracao por execuc¢fes no passado, 0 que 0s denota COmMoO pouco Precisos,
visto que tendem a ser subjetivos e de preciséo limitada. Podem também enfatizar
a avaliacdo para o futuro, portando critérios com maior objetividade. Ja os métodos
contemporaneos verificam aspectos principalmente relacionados ao futuro, em
alguns casos ponderando o impacto de alguns aspectos do passado, examinando
as tendéncias progressivas dos individuos em relacdo aos objetivos da empresa,
além de buscar avaliar estrategicamente cada funcionario, considerando a
transformacao de cada um.

O Quadro abaixo exemplifica os dois métodos, descrevendo a construcéo de

ambos 0s grupos descritos:
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Quadro 1: Métodos Classicos e Contemporaneos

Métodos
Classicos Contemporaneos
Enfase Passado Futuro Passado e Futuro Futuro

Pesquisa de Avaliacao dos

Campao, i Avaliac3o: i resultados e

Aplicacdo| Escala Grafica, ;| - Porobjetivos | Competéncias : acompanhament

Comparagdo | - De atividades § o de
Binaria, etc. ! i performance

Fonte: Adaptado de Pontes (2022)

Pontes (2022) ainda descreve algumas formas de avaliacdo a ser aplicadas
no processo de analise de resultado, sendo elas:

- Avaliagao pelo gestor;

- Autoavaliacao;

- Avaliacéo por subordinados;
- Avaliacao de pares;

- Avaliacao pelo cliente;

- Avaliagdo 360 graus.

A avaliacdo pelo gestor € a pratica mais comumente utilizada nas
organizacdes, onde os superiores observam a performance do individuo e medem
o exercicio. Sharma et al. (2016) descreve que os funcionarios podem perceber a
avaliacao de desempenho apenas como uma ferramenta operacional para alcancar
os dois objetivos especificos da organizacéo: estratégicos e taticos. Portanto, a
autoavaliacdo € importante para que o funcionario veja a ferramenta como um
instrumento para evolucdo de competéncias, gerando autonomia e autoconfianca.

Ja a avaliacao de subordinados € a pratica do feedback, onde os funcionarios
em niveis hierarquicos mais basicos tém a oportunidade de ponderar sobre a
geréncia daqueles que os gerem. Enquanto a avaliacdo de pares promove a

reciprocidade de avaliacdo, onde pessoas em posicoes semelhantes trocam
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percepcbes em relagdo a caminhada em prol do crescimento pessoal e
organizacional.

Por ultimo, Pontes (2022) traz a avaliagdo 360° que, segundo Knapik (2008),
‘envolve toda a rede de relacionamentos e tem como foco principal o
desenvolvimento de competéncias a partir do feedback que se recebe na avaliacao
dos pares de trabalho, chefias, subordinados, clientes e fornecedores internos e
externos.” Esse processo envolve todos os que impactam direta ou indiretamente
na organizacéo, incluindo o proprio avaliado e tem sido utilizado frequentemente nas

companhias.

4.1 Avaliacao 360°

Ricardo Nébrega (2016) afirma que, pela variedade de avaliadores, os
feedbacks tendem a ser mais aceitos pelo avaliado, além de incentivar uma
avaliacdo mais justa e confiavel. Conjuntamente, ele aponta que a autoavaliacdo
incentiva o crescimento pessoal, através de auto reconhecimento de faltas ou
eficiéncias, gerando resultados mais precisos e estimulando desenvolvimentos mais
especificos e benéficos em cada contexto.

O método de avaliagdo 360°, porém, pode causar desconforto no avaliado,
conforme analise de Horng e Lin (2013), a alguns funcionarios do ramo de hotelaria,
pela variedade de avaliadores pelos quais se compde. Porém, os autores
descrevem que essa situacdo pode ser amenizada caso os métodos e propoésitos

do sistema estejam claros.
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Quadro 2: Avaliacdo 360°

Superior

Par de
trabalho

Cliente
Externo = |Autoavaliacio| <

. Fornecedor
Subordinado ,
Interno

Para maximizar a eficacia da avaliagdo 360°, Hosain (2016) recomenda

algumas praticas, sendo elas:

Identificar as diferencas entre a finalidade do processo e o objetivo
deste;

Transmitir o objetivo e o0 processo que sera seguido, além de como os
resultados seréo interpretados;

Fazer um teste piloto com uma porcéao dos funcionarios para identificar
potenciais irregularidades no processo e esclarecer os objetivos
projetados;

Selecionar avaliadores apropriados, a fim de evitar avaliacdes
influenciaveis ou incaracteristicas;

Utilizar grupos peguenos, mas relevante de avaliadores para néo
sobrecarregar os avaliadores e avaliados;

Estabelecer e comunicar a escala de avaliacdo , definir valores
minimos e maximos e como eles se aplicam;

Desenvolver um questionario curto, que atenda as necessidades da

avaliacdo, considerando aspectos relevantes e detalhes expressivos,
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mas breve e que possa ser completo em 15 minutos, a fim de néo
fatigar os avaliadores ou banalizar a avaliacéo;

- Desenvolver um guestionario personalizado, que atenda ao contexto
em que a organizacdo se enquadram e ao propésito que visam
alcancar,;

— Subcategorizar as perguntas do questionario, evitando generalizactes
e especificando o cenério de cada categoria;

- Integrar a avaliacdo com projetos de desenvolvimento e treinamento
para aperfeicoamento de habilidade, preocupando ndo apenas em
medir competéncias, mas também em trabalhar para o
aperfeicoamento das caracteristicas de cada um, visando alcancar o
objetivo coletivo;

- Regularizar o processo, fazendo com que se torne parte da rotina
estrutural da companhia. A recorrente avaliacdo permitira verificar a
evolucdo individual e coletiva, além de possibilitar constantes

melhorias no processo e reavaliagdo de metas.

A ordem do processo dos Sistemas de Avaliacdo de Desempenho é descrita
por Neeraj Kumari (2014) da seguinte maneira:
Estabelecer padrdes de performance;
Informar os padrbes estabelecidos;
Medir a performance;
Comparar a performance real com a performance projetada;

Discutir os resultados;

o gk w b E

Tomar decisdes.
Tal dinamismo é reforcado por Pontes (2022), que, afirmando que a
mensuracao da performance € caracterizada por um processo ciclico, este aponta

as fases da avaliagdo de desempenho conforme descrito a seguir:
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Figura 1: Avaliacdo de performance

Disseminar os objetivos
de Desempenho Humano
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d
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i
[ Implementar
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v
( Manutencao do Sistema
(_ de Avaliacdo e Ajustes

Fonte: Adaptado de Pontes (2022)

4.2 Pesquisa

Foi conduzida uma pesquisa com 10 gestores em uma companhia
multinacional, localizada na cidade de Varginha, a fim de visualizar as consideracfes
e a aderéncia pratica ao método descrito acima. Foi esclarecido o objetivo da
pesquisa e reforcado o conceito da avaliagdo 360°, com a finalidade de alinhar as
respostas por um padrao alinhado.

Segue abaixo o quadro 3, contendo descricdo dos conceitos considerados e

os resultados obtidos:
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Quadro 3: Pesquisa

Frequéncia - a Qual asua
Tempo d L Na sua opiniao Frequéncia de . n
e avaliacao . . opinido em
de as avaliacfes de avaliacdo de ~
de relacéo ao
Idade empres desempenho desempenho com .
desempenh . método de
a devem ocorrer demais o
o com . S avaliac&o 360
(anos) X com frequéncia? funcionérios ”
superiores graus?
Entre 30 e 40 1-10 Mensal Sim Mensal Positiva
Entre 30 e 40 1-10 Mensal Sim Bimestral Positiva
Entre 30 e 40 1-10 Trimestral Sim Mensal Positiva
Entre 40 e 50 1-10 Mensal Sim Mensal Positiva
Entre 40 e 50 1-10 Mensal Sim Bimestral Positiva
Entre 40e50 10-20 Mensal Sim Mensal Positiva
Entre 40e 50 10-20 Trimestral Sim Bimestral Positiva
Entre 50 e 60 1-10 Trimestral Sim Trimestral Positiva
Entre 50e 60 10-20  Trimestral Sim Mensal Positiva
Entre 50e 60 20-30 Trimestral Sim Bimestral Positiva

O gquadro apresenta a alta aderéncia as analises de performance que, apesar
de ser executadas em diferentes constancias entre os entrevistados, sdo tidas como
importantes e necessarias regularmente, como abordado na secéo “. E possivel notar
que a assiduidade da pratica da avaliagdo ocorre entre os funcionérios e seus
superiores, mas também entre funcionarios de diferentes graduacdes dentro da
companhia. Assim, observa-se a concretizacdo dos aspectos tratados na secéo “Otica
do Individuo”, conforme descrito Machado et al., (2016), ao abordar a importancia da
pratica de feedbacks.

Com a pesquisa, foi possivel notar a percepcdo positiva em relacdo nao
somente a pratica das avaliacdes de desempenho, mas também ao método 360°.
Conforme um dos entrevistados “Medir a performance dos colaboradores de uma
empresa, em todas as fungbes exercidas e niveis hierarquicos estabelecidos, revela
a preocupacdo da empresa nao apenas com seus objetivos corporativos, mas com
todo o corpo que trabalha para o sucesso da operagao”. Tal afirmagao € construida

em concordancia com a construcao de Knapik (2008), declarada na secéao anterior.

5. Conclusao

A finalidade deste trabalho foi a analise dos métodos de avaliacdo de
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desempenho e suas aplicacdées em um ambiente organizacional.

Foi possivel entender a aplicacdo desse processo, considerando o contexto
em gue se encontra e as vantagens e desvantagens de sua execucéo, considerando
nao apenas o contexto do avaliado, mas a circunstancia enfrentada pela organizagéo.
Pode ser observado que, apesar de se tratar de um tema recorrente no meio
empresarial ha algumas décadas, ainda causa divergéncias principalmente quanto a
maneira de ser executado.

E de comum consenso que, apesar das divergéncias, as empresas devem
buscar seguir sistemas de avaliagdo que direcionam as a¢des dos funcionarios para
as metas estabelecidas, que devem ser decididas e posteriormente alinhadas com
0S executores das atividades. Fica evidente a necessidade de comunicagéo clara e
constante, ndo apenas para apresentacdo dos objetivos, mas também para alinhar
as expectativas dos executores de cada atividade e 0s seus respectivos stakeholders.

Em geral, o ciclo da mensuracdo de performance € continuo, devendo seguir
pardmetros de estabelecimento para ser bem sucedido. Assim, € possivel aplicar
métodos e estabelecer metas que possam ser reavaliados e revistos ao longo do
processo, durante a execuc¢ao de cada ciclo.

O método mais veementemente recomendado, apontado por pesquisas e
estudos de caso é o Método 360 graus, englobando diversas fases e agentes do
processo de entrega do servigo e produto e incentivando a troca de percepcdes dos
diversos pontos de vista. Essa pratica visa apontar com maior precisdo os pontos
fortes do exercicio e apresentar oportunidades de melhoria na atividade, além de
possibilitar, caso necessario, o reajuste de metas.

Assim, é possivel entender a importancia da implementacéo desses sistemas,
que, além de benéficos para as empresas que 0s implementam, tras uma maior
visibilidade ao funcionario, aumenta a produtividade e incentiva a melhoria continua
individual e coletiva.

Esse estudo considerou, para analise, apenas um ambientes corporativo de
teor privado, possibilitando a consideragcéo de pequenas empresas ou organizacdes
do setor publico para futuras disserta¢cdes. Também viabiliza a pesquisa empirica

referente & adeséo a outros métodos de avaliacdo de desempenho.
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