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RESUMO

O trabalho a seguir tem por objetivo analisar os beneficios que o subsistema de avaliagdo de
desempenho pode trazer para as empresas, bem como, verificar se ha a necessidade de uma
metodologia desta ferramenta na empresa Casa das Cadeiras Moveis e Estofados. Nesta
pesquisa, aléem de levantar a necessidades de um método de avaliacdo, foi realizada uma
pesquisa de campo, que confirma a necessidade da avaliacdo de desempenho como ferramenta
administrativa. Logo, sera sugerido um método misto de avaliacdo de desempenho,
desenvolvido unicamente para a empresa estudada, evidenciando a importancia desta
ferramenta nos dias atuais.

Palavras-chave: Avaliacdo, produtividade e desempenho.
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1 INTRODUCAO

As empresas estdo inseridas numa economia globalizada, de mudancas profundas e
de grande competicdo. Essa realidade impGe a busca de solucBes externas, tais como: novos
mercados, fusdes, aquisicdes e solugdes no ambito interno. Nesse contexto, as organizacgoes, a
fim de provocar processos de melhoria, mudaram seus rigidos modelos administrativos por
modelos inflexiveis e a tomada de decisdo esta sendo delegada a quem realmente convive
com os fatos. Ouvir a opinido do cliente interno e externo tornou-se fundamental para a

sobrevivéncia das empresas.

Ainda no ambito interno, a busca incessante por produtividade, qualidade e
satisfacdo do cliente se destaca como a tnica para a sobrevivéncia da empresa, que passa a
depender de pessoas competentes e criativas. Neste cenario, cada colaborador deve assumir a
responsabilidade pelo melhor desempenho possivel e se comprometer a um processo continuo
de aprendizado que se faz necessario para apoiar tal desempenho. E, em contrapartida, a
empresa trata de Ihe assegurar a liberdade de empregabilidade, oferecendo a oportunidade de
atualizacédo das qualificacdes.

Nessa nova ordem empresarial, uma metodologia qualquer de motivacdo ja ndo se
encaixa. Faz-se necessario que essa metodologia va ao encontro as necessidades produtivas e

culmine com o sucesso da empresa.

A gestdo das pequenas empresas, normalmente, é marcada por dificuldades que
envolvem questBes tais como: falta de recursos financeiros e tecnolégicos; concorréncia com
grandes empresas e a falta de mé&o-de-obra competente tanto na operacdo quanto no

gerenciamento; o que abre uma lacuna para esta pesquisa.

Assim, a presente proposta deste trabalho de conclus@o de curso insere-se neste
contexto, estudando os métodos informais de avaliacdo de desempenho existentes na empresa
CASA DAS CADEIRAS, MOVEIS E ESTOFADOS, no intuito de verificar a aplicagio
destes a empresa. De forma mais objetiva, o estudo visa identificar as necessidades reais da
organizacdo na &rea de recursos humanos e como a mesma incorpora inovagoes até chegar ao

sistema de avaliacdo mais adequado a essa nova ordem empresarial.
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2 JUSTIFICATIVA

Fala-se muito, atualmente, em melhoria continua, planejamento estratégico,
administracdo eficaz; porém, nem tudo se aplica as empresas de pequeno porte. Estas, muitas
vezes, desconhecem as ferramentas administrativas; ou quando as conhecem ndo as utilizam

de forma adequada, o0 que pode torna-las menos competitivas.

Como atividade tipica de controle administrativo, a avaliagdo de desempenho torna-
se parte atuante da estratégia gerencial, cujo propdsito principal € conseguir que a equipe de

trabalho, como um todo, foque seus esfor¢os nos objetivos da empresa.

Dessa forma, essa pesquisa objetiva contribuir com o avango do tema, apresentando
uma metodologia de avaliagdo de desempenho da empresa CASA DAS CADEIRAS,
MOVEIS E ESTOFADOS, e toda dindmica desta ferramenta, que é fundamental para padrdes
de desempenho.
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3 OBJETIVOS

3.1 Geral

Levantar a necessidade de uma metodologia de avaliacdo de desempenho na
empresa CASA DAS CADEIRAS, MOVEIS E ESTOFADOS e sugerir um método adequado

para que tal processo ocorra.

3.2 Especificos

e Analisar os fatores que possam contribuir para o sucesso da avaliagdo de
desempenho na empresa observada;

e Levantar os beneficios que a Avaliagdo de Desempenho pode trazer a
organizacdo observada;

e Sugerir um método de avaliacdo na organizacdo Casa das Cadeiras, Moveis e
Estofados.
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4 PROBLEMATICA

Quando uma organizacao se propde avaliar o individuo, deve objetivar a finalidade
desta avaliacdo, a fim de aproximar as necessidades do ser humano as da organizacdo. A falta
de direcionamento dos objetivos pessoais com 0s da empresa tende a atrofiar o

desenvolvimento de habilidades e a motivagéo no trabalho.

Logo, o problema consiste em mensurar as habilidades de todos os individuos da
organizacdo observada, analisando até que ponto a avaliagdo de desempenho pode mapear
dificuldades e talentos do pessoal, e, assim sugerir um método de avaliacdo coerente com a
empresa CASA DAS CADEIRAS, MOVEIS E ESTOFADOS.

Para tanto, cabe o questionamento: Qual modelo de avaliacdo responderd melhor as

necessidades da empresa?
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5 REFERENCIAL TEORICO

5.1 Quando surgiu a necessidade de avaliar

De acordo com Chiavenato (1997, p. 335), “Foi com a Escola da Administracéo
Cientifica que ocorreu forte impulso a teoria administrativa a partir do comeco do século
XX". Sendo que, 0 objetivo basico da administracdo cientifica, segundo Silva (2000, p. 121),
“era incrementar a produtividade do trabalhador por meio de uma analise cientifica

sistematica do trabalho do empregado”.

Observa-se que a preocupacao estava em obter aumento na produtividade por meio
da eficiéncia da maquina. Nessa abordagem, verificou-se que as organizagdes conseguiram
resolver as questBes relacionadas a maquina, mas referente as questdes relacionadas ao
homem no trabalho nada foi feito. Acreditava-se que o homem era parte integrante da

maquina motivado somente por incentivos financeiros.

Na primeira metade do século XX, "surgiu o movimento das rela¢cbes humanas que
foi um esforco combinado do tedrico e pratico, para fazer os gerentes mais sensiveis &s
necessidades dos empregados™ (SILVA, 2000, p. 199).

A partir da escola das relagbes humanas passou-se a ter outro enfoque referente a
forma de ver o funcionario e de obter resultados, a preocupacgdo passou da maquina para o
homem e se verificou que o aumento da producéo estava condicionado com a satisfacdo do
funcionario que passou a ser tratado como um ser integrante da organizacdo. A partir dessa
abordagem comecou a haver mudancas na forma de tratar os funcionarios, surgiram varios

estudos sobre como conhecer e medir o potencial das pessoas.

Na abordagem neoclassica da administracdo, onde houve a evolucdo dos
pensamentos de Taylor, deu-se inicio a administragdo por objetivos. De acordo com
Chiavenato (1993, p. 361), a “Administracdo por Objetivos surgiu como método de avaliacéo

de controle sobre o desempenho de areas e organizagdes em crescimento rapido. Inicialmente
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constituiu-se em um critério financeiro de avaliacdo e de controle™.

A partir dai, € possivel definir a avaliacdo de desempenho por objetivo (APO) como
um processo de Administracdo através do qual o supervisor e o subordinado, estabelecem
metas e prioridades comuns a organizagdo e ao individuo, e delimita a area de
responsabilidade de cada funcionario, em termos do resultado total da organizagcdo. O que se
espera dele? - e usam essas medidas como guias para operar e avaliar as contribui¢des de cada
um de seus membros (PONTES, 1996).

Segundo Pontes (1996, p. 63), "na APO os objetivos sdo definidos como alvos que
os individuos ou as organizagdes procuram alcangar em um determinado periodo”. Para este
autor (1996, p. 64), “Os objetivos na empresa sao hierarquizados e iniciam-se pelos objetivos
estratégicos, e com base nestes, sdo definidos os departamentais e, apds, os objetivos

individuais”,

Destaca-se, ainda, que no processo de avaliacdo deve-se elaborar o planejamento
estratégico, ter acompanhamento diério do progresso, solucdo continua dos problemas, analise

dos resultados alcancados e elaboracéo das propostas futuras.

Para que esses objetivos sejam tracados, € necessario, primeiro, elaborar um
planejamento estratégico da organizagdo que contempla um conjunto de providéncias a serem
tomadas pelos executivos que estardo definindo as inten¢fes da organizacdo em relacdo ao
mercado em que atua, e possiveis oportunidades de negocio a serem exploradas. A partir do
planejamento estratégico da empresa serdo tracados planejamentos a médio prazo para cada

departamento, e somente ai € que sera analisado e tracado os objetivos individuais.

5.2 Conceitos de avaliacdo de desempenho

Nas definicbes de avaliacdo de desempenho, diversos autores tém uma percepcao

comum do assunto, a saber:

Para Chiavenato (1997, p. 337), "A avaliacdo ou administracdo de desempenho é um
método que, visa, continuamente, estabelecer um contrato com os funcionarios referente aos

resultados desejados pela organizacdo, acompanhar os desafios propostos, corrigindo os
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rumos, quando necessario, e avaliar os resultados conseguidos™.

De acordo com Pontes (1996, p. 22), "A avaliacdo do desempenho é uma apreciacdo
sistemética do desempenho de cada pessoa no cargo e o seu potencial de desenvolvimento
futuro”.

Segundo Werther Jr. e Davis, (1983, p. 269):

E o processo pelo qual as organizagBes avaliam o desempenho do
empregado no cargo. As avaliagdes ampliam a base de informagfes do
empregado no cargo. As avaliagdes ampliam a base de informacdes do
departamento pessoal este conhecimento pode melhorar as decisdes de
pessoal e a retroinformacdo que os empregados tem sobre seu desempenho.

Avaliar o desempenho de um funcionario ndo estd ligado somente ao estimulo
salarial, mas ao desenvolvimento individual e organizacional possibilitando através da
mensuracdo do desempenho tomar decisbes quanto a promogdes, ajustes salariais e
treinamento para o alcance dos resultados. Para avaliar o desempenho do funcionario é
necessario analisar varios indicadores, tais indicadores de desempenho estdo relacionados

com o esfor¢o individual.

Atualmente existem varias técnicas utilizadas para o desenvolvimento de sistemas de
avaliacdo de desempenho que visam levantar as informacdes referentes ao comportamento do
funcionéario nas tarefas desenvolvidas, comparando o desempenho atual do funcionario com o

desempenho esperado.

5.3 Por que Avaliar o Desempenho das Pessoas nas Empresas?

A avaliacdo de desempenho é algo comum. Qualquer organizacéo realiza algum tipo

de avaliacdo do desempenho humano, seja formalmente ou informalmente, com ou sem a
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utilizacdo de métodos cientificos. Portanto, a avaliacdo de desempenho deve ser encarada

como um meio para o desenvolvimento dos Recursos Humanos da organizagao.

A avaliacdo de desempenho ajuda a identificar as causas do desempenho deficiente
e/ou insatisfatério, possibilitando sua corregdo com a participacdo do colaborador avaliado.
Além disso, ela possibilita: definir o grau de contribuicdo de cada colaborador; identificar a
eficacia dos programas de treinamento; obter subsidios para promocao e remuneragao; obter
subsidios para elaboracdo de planos de acdo para desempenhos insatisfatorios; promover
autodesenvolvimento e autoconhecimento dos colaboradores e obter subsidio para elaboracao

de planos de acdo para corrigir desempenhos insatisfatorios (PONTES, 2008).

Entre os beneficios da avaliacdo de desempenho pode-se citar: melhora a
produtividade do individuo na medida em que é aceita pelo funcionario e pela organizacao;
analisa 0 desempenho do colaborador dentro do cargo ocupado, contribuindo assim para o

alcance das metas e objetivos estabelecidos.

De acordo com Pontes (2008, p.19), as empresas devem sim adotar um método de

avaliacdo formal:

Porque as empresas inovaram seus processos de trabalho, diminuiram seus
efetivos e dos que sobraram precisam do desempenho acima do normal.
Precisam de resultados, e resultados significativos do trabalho das pessoas! E
justamente ai que entra a questdo da necessidade de se ter uma metodologia
para avaliar o desempenho das pessoas, para saber se de fato elas estdo
ajudando a conseguir os resultados necessarios das empresas. Se essas
pessoas estdo trabalhando para a obtengdo e manutengdo da competitividade
organizacional.

Segundo Hampton (1992, p. 507):

A avaliacdo do desempenho pode servir pelo menos a dois fins amplos:
julgamento e desenvolvimento. O julgamento refere-se a tomar decisdes
atribuindo aumento de salario e promogbes para subordinados. O
desenvolvimento refere-se ao auxilio prestado a subordinados para que
melhorem o seu desempenho e adquiram novas habilidades.
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Como ¢ possivel observar, a avaliacdo de desempenho adquire uma importancia

significativa na vida de uma organizacdo empresarial.

5.4 A Avaliacdo de Desempenho por objetivos

Na abordagem neocléssica da administragdo, surgida na década de 50, onde houve a
evolugdo dos pensamentos de Taylor, deu-se inicio a administracdo por objetivos, que sera

melhor explicado mais adiante.

De acordo com Chiavenato (1993, p. 362), a "Administracdo por Objetivos surgiu
como meétodo de avaliacdo de controle sobre o desempenho de &reas e organizacBes em
crescimento rapido. Inicialmente constituiu-se em um critério financeiro de avaliacdo e de

controle".

A avaliagdo de desempenho por objetivo (APO) é um processo de Administracdo
através do qual o supervisor e o subordinado, estabelecem metas e prioridades comuns a
organizacdo e ao individuo, e delimita a &rea de responsabilidade de cada funcionario, em
termos do resultado total da organizacdo. O que se espera dele? - e usam essas medidas como

guias para operar e avaliar as contribui¢fes de cada um de seus membros.

Segundo Pontes (1996, p. 63-64), "na APO os objetivos séo definidos como alvos
que os individuos ou as organizagdes procuram alcangar em um determinado periodo”. E, 0s
objetivos na empresa “sdo hierarquizados e iniciam-se pelos objetivos estratégicos, e com

base nestes, sdo definidos os departamentais e, apds, os objetivos individuais™.

Ainda segundo Pontes (2008, p. 94):

A APO é uma forma participativa e tem como principio basico a énfase do
funcionario, no momento de definicdo dos objetivos, dentro do contexto dos
objetivos a serem atingidos pela unidade e pela empresa. Os objetivos de
cada individuo devem estar entrelacados, de forma que os objetivos da
unidade sejam atingidos. Da mesma forma, os objetivos da unidade sejam
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atingidos. Da mesma forma, os objetivos das unidades também devem ser
entrelacados para permitir a realizacdo dos objetivos estratégicos.

O termo Administracdo por Objetivos Surgiu como método de avaliacdo e controle
sobre o desempenho de éareas e organizacbes em crescimento rapido, foi introduzido
popularmente por Peter Drucker, em 1954. Consiste numa técnica de direcdo de esforgos
atraves do planejamento e controle administrativo, na qual para a organizagdo atingir
resultados é preciso definir em que negdcio esta atuando e onde pretende chegar. E um
sistema dindmico que integra a necessidade da companhia de alcangar os seus objetivos de
lucro e crescimento (PONTES, 2008).

5.5 Métodos de Avaliacado de Desempenho

Segundo Chiavenato (1993), o problema de avaliar 0 desempenho de contingentes
de pessoas conduziu a solucdes que se transformaram em métodos de avaliacdo bastante

populares. Estes métodos séo tradicionais e podem ser assim citados:
a) Métodos das escalas graficas

Aparentemente é o método mais simples e muito indicado por neutralizar a
subjetividade e o prejulgamento do avaliador. Este método avalia o desempenho dos
colaboradores através de um formuléario com linhas horizontais, que representam os fatores de
avaliacdo do desempenho, colunas verticais que sdo o grau de variacdo daqueles fatores

previamente definidos. Para tal método, existem trés alternativas:

1) Escala gréfica continua: Com dois pontos extremos, a avaliacdo pode situar em qualquer
ponto da linha paralela que ¢ ligada pelo extremo “quantidade de producao insatisfatoria” ao

oposto “quantidade de producdo excelente”.

Quantidade Quantidade
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de producéo

de producéo

insatisfatoria

excelente

2) Escala gréafica semicontinua: Semelhante a escala gréfica continua, este modelo insere

pontos intermediarios entre os extremos da escala.

Quantidade Quantidade
de producéo 1 2 3 4 de producdo
Insatisfatdria Excedente

3) Escala grafica descontinua: Também semelhante a anterior, acrescida da descricdo dos

pontos inseridos no modelo da escala grafica semicontinua.

Quantidade

de producéo 1 2

Quantidade

3 4 de producao

Insatisfatoria Regular

Boa

Excedente

Este método das escalas graficas tem como principal vantagem a facil compreensao e
aplicacdo do avaliador, porém, tende a viciar os resultados, além de ignorar a flexibilidade do

avaliador ao avaliado.
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b) Método da escolha forcada

Avalia o desempenho dos individuos por meio de frases descritivas. Duas de
significado positivo e duas de significativo negativo. O avaliador deve escolher a positiva que
mais ampliam ao desempenho do empregado avaliado e a negativa que menos se aplica dai o

nome.

Segundo Chiavenato (2000, p. 341):

As frases que compde os conjuntos ou blocos ndo sdo escolhidas ao acaso,
mas devem ser selecionadas por meio de um procedimento estatistico que
visa verificar sua adequacdo aos criticos existentes na empresa e sua
capacidade de discriminagdo, através de dois indices: o indice de
Aplicabilidade e o Indice de Discriminag&o.

Este método oferece a possibilidade da vantagem de resultados confiaveis, além de
influéncias subjetivas ou pessoais e de facil aplicacdo; também nédo exige grande preparo dos
avaliadores. Em contrapartida, € um método bastante complexo para ser elaborado e
interpretado, além de simplesmente discriminar o nivel de envolvimento do colaborador sem

apontar seus pontos fracos.

c) Método de pesquisa de campo

Segundo Pontes (2008, p. 74), dentro dos métodos tradicionais, a pesquisa de campo é
o que melhor neutraliza a subjetividade da avaliagdo. E embasado em entrevistas de um
especialista em avaliagdo com o superior imediato, através das quais se avalia seus
subordinados, levantando as causas de tal desempenho, analisando fatos e situagdes. Este
método s6 pode ser realizado com auxilio de um especialista (staff), que entrevista o gerente

segundo o seguinte roteiro:

e Avaliacdo inicial;
e Analise suplementar;

e Planejamento.
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Este método oferece vantagens significativas, pois permite ao gestor mapear
talentos, avaliar imparcialmente e objetivamente, atribui a responsabilidade ao staff, sendo o
método mais completo de avaliacdo, o que faz que tenha o custo operacional bem mais

elevado.
d) Métodos dos incidentes criticos

E um método bastante simples: baseia-se no fato de que no comportamento humano
existam dois extremos que sdo sucesso (positivo) e fracasso (negativo) (CHIAVENATO,
2000, p.345).

Este método apresenta o beneficio de ser facilmente aplicado a organizagdo, porem,
nao relata as dificuldades e facilidades do colaborador.

e) Método de comparacéao aos pares

E um método tradicional e usado em larga escala. Consiste em comparar 0
desempenho de dois funcionarios, a fim de tirar conclusdes a respeito de um em relacdo ao
outro. Ndo € um método eficiente, porem indicado quando o avaliador ndo tem condicdes de

usar outro método mais completo.

f) Método de frases descritivas

Difere-se do anterior apenas por ndo exigir na escolha de frases, o avaliador assimila

[IP%2]
S

apenas as frases que caracterizam o desempenho do subordinado (sinal “+” ou “s”) e aquelas
que realmente demonstram o oposto de seu desempenho (sinal “-“ ou “n”), ficando a critério

do avaliador a avaliagdo do colaborador.

5.6 A Importancia do Feedback no desempenho do trabalho

Segundo Pontes (2008, p. 187), “Feedback é a comunicacdo para fornecer
informacGes sobre como é percebida a atuacdo de quem esta ouvindo e se a forma dessa

atuacdo pode estar afetando o trabalho de outras pessoas”.
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Na avaliacdo, o feedback tem a finalidade de revisar o desempenho passado com
vistas ao desempenho futuro, e para possibilitar 0 maior aproveitamento do potencial do
funcionario. Dessa forma, o feedback ndo é um ajuste de contas, mas uma analise construtiva

do desempenho e do potencial do funcionario.

Ainda segundo Pontes, (2008), os objetivos do feedback, no processo de avaliagdo

de desempenho devem ser:

1. Abrir um canal de comunicagdo clara e exata entre o lider e o funcionario, por
meio da construcdo de relagcbes positivas em que ambos possam falar livremente
sobre o trabalho;

2. Fornecer ao funcionario condi¢c6es para melhorias de seu desempenho no trabalho;

3. Dar oportunidade ao funcionario de conhecer o que a empresa espera dele, em
termos de desempenho profissional, e das razbes dos indicadores e padrdes de
desempenho;

4. Permitir ao funcionario conhecimento de como ele esta desempenhando seu
trabalho;

5. Comparar seu desempenho atual com a avaliacdo anterior, e aos padrdes esperados
pela empresa;

6. Permitir ao funcionario discutir com seu lider forma de melhor utilizar seu
potencial, propiciando o desenvolvimento profissional;

7. Reduzir ansiedades e incertezas por parte do funcionério.

5.7 O processo de comunicacao

O bom ouvinte é aquele que procura aprender sobre o0 que escutou e que quer
conhecer o que incentiva o outro a falar sobre um assunto. E, avaliar o desempenho consiste
em fornecer o feedback construtivo, tanto no dia a dia quanto nas reunides formais, o que
exige muita comunicacdo. N&o acontecendo esse processo, torna-se inviavel toda a

metodologia de avaliacdo de desempenho.

Segundo Pontes (2008, p. 193):
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O momento culminante de um processo de administracdo de desempenho é
a reunido final de avaliacdo dos resultados, e por isso a utilizacdo da
franqueza no feedback diario ir4 facilitar, consideravelmente, esse
momento, espelhando uma relagdo honesta entre o lider e 0s membros de
sua equipe de trabalho.

5.8 A Avaliacdo e as recompensas

Segundo Hampton (1992), uma metodologia de avaliacdo de desempenho adequada

junto a recompensa da ao sistema de controle o poder para motivar o desempenho do cargo.

5.8.1 Recompensas intrinsecas

As recompensas intrinsecas sdo relacionadas a execucdo do proprio trabalho. Estas
incluem as recompensas psicoldgicas, tais como: sentimentos de seguranca, participacéo,

realizacdo, competéncia, auto-estima e auto-realizacéo.

5.8.2 Recompensas Extrinsecas

O pagamento e a promogao sdo importantes recompensas extrinsecas no mundo do
trabalho. Naturalmente, a promocao acha-se limitada as vagas nos cargos de niveis superiores.
Por muito tempo, propagou-se o principio de que a avaliagdo de desempenho ndo podia ser
utilizada para fins salariais. A fundamentacdo era que a avaliagdo tinha fins de
desenvolvimento e, quando utilizava para fins salariais, a esséncia da metodologia ficava
perdida. Porém, Pontes (2008, p. 321) afirma que tal metodologia sempre serviu para dar
suporte as questdes salariais.
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Sem duvida alguma, a metodologia de avaliacdo de desemprego tem
principios de desenvolvimento ndo s6 dos funcionarios como também da
empresa. Todavia, por que ndo compensar como promocdes 0S que se
destacam dos demais? Numa gestdo integrada dos Recursos Humanos, nada
ha em contrario na utilizagdo da avaliagdo de desempenho com fins,
também, de servir de subsidio para promogdes de pessoal ha empresa, desde
que utilizado um método, de fato, avalie desempenho, como e 0 caso da
avaliacdo por objetivos, de resultados ou competéncias e que os lideres
sejam honestos no processo. Cumpre lembrar, no entanto, que outros fatores
devem ser verificados quando da concessdo de promogdes. Nenhuma pessoa
deve ser promovida simplesmente pelo fato de apresentar bom desempenho;
devem-se levar em consideracdo, também outros fatores como competéncia
para o cargo.

5.8.3 Satisfacéo e Desempenho

A abordagem das relagbes humanas na administragdo incentivou a idéia de que se
deveria fazer com que os empregados se sentissem melhor com seu trabalho, porque isto

levaria a um melhor desempenho.

Segundo Hampton (1992, p.531), “O passo final sugerido num esfor¢o para ligar
pagamento e desempenho envolve o acompanhamento das atitudes dos empregados no que

diz respeito ao pagamento e particularmente sua satisfacdo com ele”.

Conhecedor dos beneficios da satisfagdo do funcionéario, o gestor pode tentar

desenvolver e manter uma relacdo positiva entre satisfacdo, pagamento e desempenho.
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6 METODOLOGIA

6.1 Caracterizacdo do Local de Estudo

A empresa observada no presente estudo foi a CASA DAS CADEIRAS MOVEIS E
ESTOFADOS, situada na AVENIDA. AGONCILIO DA SILVA MOREIRA S/N°QD. 02 LT
02/03, SL 04. A organizagdo atua no ramo de fabricagdo e vendas de estofados em geral, além

de ter também uma loja que vende moveis, eletrodomesticos e artigos para decoracao.

Registrada em abril de 2008, pelos socios RILDO BATISTA VIANA e
FRANCISCO BELEM DE ALBUQUERQUE, a empresa conta com 13 funcionarios diretos,
envolvidos na producdo e venda de seus produtos, além de 2 vendedores motoristas e 2

vendedores externos.

6.2 Tipo de Estudo

Este trabalho foi desenvolvido através da modalidade estudo de caso, que é uma

estratégia de pesquisa que busca estudar um fenémeno contemporaneo dentro de seu contexto.

Segundo Yin (2001, p. 21):

O estudo de caso permite uma investigagdo para se preservar as caracteristicas
holisticas e significativas dos eventos da vida real - tais como ciclos de vida
individuais, processos organizacionais e administrativos, mudangas ocorridas em
regides urbanas, relag@es internacionais e a maturacéo de alguns setores.

Para Hartley apud Roesch (1999), a metodologia do estudo de caso é amplamente
usada na &rea de comportamento organizacional, especialmente para o entendimento da

inovacdo e mudanca, moldada por forgas internas ou externas.
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6.3 Carater do Estudo

A pesquisa teve carater, exploratoria, com a aplicacdo de questionario e observacoes
ndo participante. E, a pesquisa exploratoria, segundo Gil (1999, p. 44), pode ser assim
definida:

As pesquisas exploratérias tém como principal finalidade desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e idéias, tendo em vista, a formulacdo de
problemas mais preciosos ou hipbteses pesquisaveis para estudos
posteriores. De todos os tipos de pesquisa, estas sdo as que apresentam
menor rigidez no planejamento. Habitualmente envolvem estudos
levantamento bibliografico e documental, entrevistas ndo padronizadas e
estudos de caso. Procedimentos de amostragem técnicas quantitativas de
coleta de dados ndo séo costumeiramente aplicados nestas pesquisas.

6.4 Tipo de pesquisa

O estudo teve como abordagem predominante a pesquisa qualitativa, que segundo
Roesch (1999, p. 155):

A pesquisa qualitativa é apropriada para a avaliacdo formativa, quando se
trata de melhorar a efetividade de um programa ou plano, ou mesmo quando
é o0 caso da proposi¢do de planos, ou seja, quando se trata de selecionar as
metas de um programa e construir uma intervengdo, mas ndo é para avaliar
resultado de programas ou planos.

Para Richardson (1999, p. 90):
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A pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como a tentativa de uma
compreensdo detalhada dos significados e caracteristicas situacionais
apresentadas pelos entrevistados, em lugar da producdo de medidas
quantitativas de caracteristicas ou comportamentos.

Ja para Gil (1999, p. 70):

E muito freqiiente na pesquisa social devido & sua relativa simplicidade e
economia, j& que pode ser realizado por um Gnico investigador, ou por um
grupo e nao requer aplicacdo de técnicas de massa para coleta de dados,
como ocorre no levantamento.

Ainda na pesquisa qualitativa, esta contou com 10 questionarios, direcionados aos
colaboradores da empresa CASA DAS CADEIRAS MOVEIS E ESTOFADOS. Segundo
Roesch (1999), na pesquisa de carater qualitativo, os processos de coleta e anélise de dados
sdo separados no tempo. A coleta antecede a analise, mesmo assim, na pesquisa qualitativa,
ambas as fases estdo relacionadas, ja que a maneira como 0s dados séo coletados determina o

tipo de andlise que é possivel realizar.

6.5 Coleta de Dados

A pesquisa foi norteada pela aplicagdo de um questionario, com quatorze (14)

questdes, e também pela observacao ndo participante.

6.5.1 Questionario

O questionario elaborado para o presente trabalho se propds a pesquisar as influéncias

que a universidade corporativa exerce no pessoal da empresa, principalmente nos setores
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operacionais. Nesse sentido, aplicou-se para os funcionarios da organizacdo observada um
questionario estruturado com questdes fechadas, que, para Gil (1999), se apresenta como um
conjunto de questdes de alternativas para que seja escolhida a que mais se identifica. Também
constaram questdes abertas, que, para Gil (1999), possibilitam maior aprofundamento na
identificacdo, pois ndo impde restricbes para o entrevistado. Além destas, foram utilizadas
questdes abertas e semi-abertas que, segundo Richardsom (1999), combinam questdes abertas

e fechadas em um Unico contexto.

6.5.2 Observacdo ndo participante

A observacdo é utilizada para entender como individuos usam seu tempo em
situacdo de trabalho. Segundo Roesch (1999, p.148), “Um dos cuidados que se deve ter ao
utilizar esta técnica diz respeito aos tempos alocados & mensuragdo, no sentido de evitar

coletar informacgdes em periodos nao representativos”.

6.5.3 Analise de dados

A pesquisa procurou identificar e avaliar os fatores que promovem o0
comprometimento e o melhor desempenho humano dentro da organizagdo. Para tanto, 0s
dados obtidos através dos questiondrios foram classificados através de planilhas que

facilitaram a organizacao e a contagem dos dados, que foram tabulados manualmente.
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7 RESULTADOS E DISCUSSOES

Para esta fase do trabalho, foram aplicados dez (10) questionarios, sendo que destes,
oito (08) foram direcionados a producéo de estofados, e dois (02) aos vendedores, da empresa
CASA DAS CADEIRAS MOVEIS E ESTOFADOS, do municipio de ltapuranga-GO. Isto

aconteceu na data de 3 a 6 do més de maio do ano de 2009.

7.1Perfil da Amostra

Nesse item, a pesquisa buscou segmentar o quadro de funcionarios da empresa
CASA DAS CADEIRAS MOVEIS E ESTOFADAS, a fim de detalhar suas caracteristicas

para melhor entendé-lo.

20% W 18-25
W 25-35
35-45
W 45-55
W >55

50%

30%

lHustragdo 7.1 - Grafico Idade dos funcionéarios
Fonte: dados primarios (2009).

Observando o Gréfico 01 € possivel notar que o quadro de funcionarios da empresa,
em sua maioria, € composto por jovens: cinco com idade entre 18 e 25 anos; trés funcionarios
na faixa etaria entre 25 e 30 anos; e dois entre 35 e 45 anos. Ndo ha funcionarios com idade

superior a 45 anos.
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M masculino

M feminino

90%

llustragédo 7.2 - Grafico Género
Fonte: dados primarios (2009).

Dentre os 10 funcionarios da organizacdo, hd apenas uma mulher com idade média
entre 18 e 25 anos e que atua na area de vendas no varejo. Os demais funcionarios sdo todos
de sexo masculino, sendo que um atua na &rea de vendas e os demais na producao de cadeiras

e estofados em geral.

M mais de
40% um ano

B menos de
um ano

60%

llustracéo 7.3 - Gréafico Tempo de casa
Fonte: dados primarios (2009).

Como demonstra o Grafico 03, quatro funcionarios tém menos de um ano de casa e
seis com um pouco mais de um ano. 1sso porque se trata de uma empresa com um ano e dois
meses de exercicio, que apesar de pouco tempo de existéncia, aparenta pouca rotatividade de
seus colaboradores, considerando que sessenta por cento de seus funcionarios estdo na

instituicdo desde a sua fundacao.
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7.2 Habilidades

Uma habilidade é um patrimdnio que precisa ser gerenciado com competéncia,
pois esta diretamente ligada ao interesse estratégico do negdcio. E para desenvolver
habilidades é preciso, antes de tudo, reconhecé-las.

Neste momento, € firmada a tentativa de ressaltar as habilidades dos

colaboradores, e até que ponto a empresa colabora com o desenvolvimento destas habilidades.

M sim

M ndo

llustracéo 7.4 - Gréfico Trabalhou em outra organizacéo exercendo fungdo semelhante.
Fonte: dados primarios (2009).

Observa-se no Gréafico 04 que 70% de seus funcionarios ja trabalharam em outras
empresas, 0 que demonstra que grande parte do grupo de funcionarios possui experiéncia no
ramo no qual atua. Assim sendo, estes ndo encontram dificuldades em exercer suas funcoes,
executando-as com eficécia. Claro que o grupo como um todo deve estar sempre passando por

treinamentos, para que possa haver uma melhora continua.

10%

B masculino

B feminino

90%

llustracdo 7.5 - Grafico Preocupacdo da empresa com o desenvolvimento de habilidades

necessarias a funcéo que exerce.
Fonte: dados primarios (2009).
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O Gréfico 05 revela que, segundo 90% dos funcionarios, a empresa em questao se
preocupa sim com suas habilidades, pois esta sempre buscando pessoas aperfeicoadas,
inovando habilidades, para que possam continuar atuando no mercado com éxito. E isso, no
intuito de que as habilidades dos funcionarios possam ser vistas e ndo somente ditas, obtendo,

assim, a satisfacdo do consumidor, que hoje se revela extremamente exigente.

Caso as empresas ndo adotem métodos de qualificacdo de seus colaborados,
dificilmente conquistardo uma imagem soélida perante o mercado consumidor. Nesse sentido,

Chiavenato (2000, p. 73) afirma que:

A éarea de recursos humanos tem duas diferentes vertentes para considerar as
pessoas (dotadas de caracteristicas proprias de personalidade e de
individualidade, aspiracGes, valores, atitudes, motivacbes e objetivos
individuais) e as pessoas como recursos (dotadas de habilidades,
capacidades, destrezas e conhecimentos necessarios para a tarefa
organizacional.

0,
20% 10% M trimestralmente

M semestralmente
anualmente
M ndo me recordo

nunca

70%

llustracdo 7.6 - Grafico Frequiéncia de Investimento em Cursos ou Treinamentos.
Fonte: dados primarios (2009).

De acordo com os funcionarios entrevistados, a empresa ndo tem buscado investir
em cursou ou treinamento dos seus colaboradores com frequéncia, apesar de exigir muito na
hora da contratagdo de um funcionario. O que se torna um ponto extremamente fraco para a
empresa, se ela é a principal interessada que seus funcionarios sejam competentes em suas
habilidades. No entanto, ela ndo esta investindo na capacitacdo de seus funcionérios, com
treinamento e cursos de aperfeicoamento. Isso é necessario para que os funcionarios possam
acompanhar as exigéncias do mercado, e, assim, satisfazer os consumidores, pois se eles ndo

o fazem, certamente o concorrente fara.
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7.3 Restrigdes Ambientais

Como afirma Chiavenato (2000), a cultura organizacional é o conjunto de habitos e
crengas, estabelecidos por normas, valores e atitudes, compartilhados pelos membros da
organizacdo. Logo, é possivel afirmar que o desenvolvimento das habilidades dos

colaboradores, esta estreitamente relacionado as informacgdes que a empresa transmite.

20%

Hsim

M ndo

80%

llustragéo 7.7 - Grafico Dificuldades na Execucgéo de tarefas pela imposi¢ao de regras

por parte da empresa.
Fonte: dados primarios (2009).

O Gréfico 07 revela que, para 80% dos funcionarios, as regras impostas pela
empresa ndo tém causado grandes problemas, pois conseguem exercer suas funcdes com
eficacia. O que, as vezes, pode ocorrer € falha na comunicagéo entre empresa e funcionarios,
tornando assim um ponto negativo para a empresa, pois pode ocorrer certo estresse entre as

partes.

Isso, de acordo com Chiavenato (2002, p.212), revela que, “Conhecendo seus
objetivos a alcancar, a pessoa sabe previamente onde localizar e dirigir seus esforcos
individuais, economizando tempo e acao”. Ou seja, se hd uma boa interagao entre a empresa
como um todo, evitam-se possiveis transtornos e as tarefas serdo realizadas com maior

agilidade. Obtendo-se maior eficicia e consequentemente, satisfacdo das partes.



35

20% M 6timo
30%
M bom
regular

M ruim

509

U700

llustracéo 7.8 - Gréafico Avaliacdo de Competéncia do gerente de producao.
Fonte: dados primarios (2009).

Com relacdo a competéncia, constata-se que a maioria dos funcionarios (50%)
considera-se competente e habilidoso para exercer o cargo que lhe é designado; mostram-se
dispostos a atender ao que é proposto e buscar sempre melhorias. Devido as exigéncias do
mercado, os funcionarios precisam conhecer e saber identificar quais sdo estas exigéncias,

para que possam cobra-las de seus subordinados, atendendo suas expectativas.

7.4 Motivacao

Sendo o comportamento humano fundamentalmente orientado por objetivos, sejam
eles conhecidos ou inconscientes, fica evidente a importancia de se associar atitudes
motivacionais a esses objetivos. Tais fatores motivacionais irdo influenciar diretamente no
comportamento do individuo, e, consequentemente, no seu desempenho dentro da

organizacao.

40%

M sim

60% M ndo

llustragdo 7.9 - Grafico Sentimento de importancia na organizacao.
Fonte: dados primarios (2009).
Percebe-se que 60% dos funcionarios se sentem importantes na empresa (Gréafico

09), pois na verdade a empresa sdo eles; deles depende a sua existéncia no mercado (apesar
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disso ndo ser reconhecido pela empresa). Na opinido dos funcionarios, esse sentimento
deveria ser motivado. Nesse sentido, segundo Chiavenato (2000), “Todas as pessoas tém suas
necessidades proprias, que podem ser chamadas de desejos, aspiracdes, objetivos individuais
ou motivos”. Se a empresa 0S motivassem, seja com gratificagdes ou mesmo reconhecimento,
estes numeros poderiam subir quanto a porcentagem. Poderiam até obter maior esforco, por

parte dos funcionarios, para alcancarem metas.

30%

M sim

M ndo

70%

llustracdo 7.10 - Gréfico Valorizacdo da participacdo dos colaboradores no processo

produtivo.
Fonte: dados primarios (2009).

Quanto a questdo se a empresa valoriza a participacdo do funcionario no processo
produtivo, segundo 70% dos funcionarios (Grafico 10), eles sdo valorizados sim pela
empresa, relatando que seu encarregado direto esta sempre orientando como agir com mais
agilidade e eficécia, na busca de melhorar a produtividade, sem deixar de respeitar os limites
de cada um. Porém, 30% apresentaram respostas vazias, evasivas. O que se observa é que
todo profissional, independente do cargo que ocupa, espera ter o seu valor reconhecido no

ambiente de trabalho.

20% 20% —
M 6timo

M bom

regular

M ruim

609
ou

o

llustracdo 7.11 - Grafico Avaliacdo de Desempenho dos colaboradores na busca dos

objetivos da empresa
Fonte: dados primarios (2009).



37

Percebe-se no grafico 11, que a grande maioria dos funcionarios esta bastante segura
quanto ao desempenho de sua fun¢do na empresa em que trabalha. Isso leva a crer que sdo

pessoas capacitadas para exercer suas funcdes com seguranca.

30%

Hsim

M nao

70%

llustracdo 7.12 - Grafico Recompensa quando faz um bom trabalho
Fonte: dados primarios (2009).

Verifica-se no grafico 12, que a maioria dos funcionarios é recompensada quando
faz um bom trabalho. Nesse sentido, segundo Tachizawa (2004, p. 246):

A valorizacdo humana deve ser vista como objetivo principal das empresas.
A satisfacdo dos clientes so se torna possivel com empregados satisfeitos.
[...] A produtividade e o lucro sdo conseqiiéncias naturais da redescoberta
do prazer do trabalho, do resgate da esséncia humana.

7.5 Avaliacao

Pontes (2008, p.27) afirma que “A avaliacdo de potencial tem a preocupagédo de
averiguar as possibilidades futuras do individuo em termos de seu crescimento no trabalho”.
Compreendendo dessa forma, a avaliacdo gera a expectativa de ser verificar formalmente as

habilidades e aptiddes individuais, favorecendo o colaborador e a organizagao.
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40%
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llustracdo 7.13 - Grafico Expectativas em relacdo a empresa
Fonte: dados primarios (2009).

No Grafico 13, verifica-se que 40% dos funcionarios esperam ter estabilidade na
empresa; e 30% esperam ter o reconhecimento no trabalho. 1sso demonstra que as pessoas
buscam uma vida financeira estavel, porém, necessitam de reconhecimento no ambiente de

trabalho.

20%

B formalmente

B informalmente

80%

lHustragdo 7.14 - Gréfico Forma de Avaliacao
Fonte: dados primarios (2009).

Quando questionados sobre a forma como ocorre o processo de avaliacdo, 80% dos
funcionarios acreditam que esse processo ocorre informalmente. Isso revela que, de certa
forma, os funcionarios ndo se sentem pressionados ou ansiosos quanto ao momento de
ocorréncia do processo avaliativo. Por outro lado, é preciso aprofundar se a empresa tem uma
proposta de avaliagdo de desempenho constante dos seus funcionarios.

De forma geral, observa-se, ap0s a analise dos dados, que toda empresa necessita
realizar uma avaliacdo de desempenho dos seus funcionarios. Porém, isso requer a adocéo de
parametros claros e objetivos, que estejam alinhados e integrados aos objetivos da empresa.
Necessita-se, também, do estabelecimento de critérios, visando avaliar como os funcionarios

estdo se empenhando para que a empresa possa responder as exigéncias do mercado. Porém, é
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preciso verificar também se os funcionarios estdo satisfeitos com o retorno dado pela
empresa; se esta investe no aperfeicoamento de seus colaboradores; se ha incentivo; se hd um
planejamento estratégico para mensurar o desempenho individual de cada funcionario.

Por isso, tanto as metas da empresa como a de cada funcionario necessitam de
transparéncia e clareza. Somente de maneira transparente é que serd possivel ocorrer a
Avaliacdo de Desempenho e, consequentemente, ela ird proporcionar os resultados desejados.
Quanto mais um funcionario entender o seu papel e como seu desempenho colabora com as
metas da empresa, melhor sera seu rendimento e produtividade.

Na verdade, o processo de avaliagdo deve ser compreendido como um momento em
que empresa e funcionarios, de todos os niveis, alinham suas expectativas e tragam planos de
desenvolvimento, buscando em conjunto uma melhoria constante. Ou seja, deve haver um
feedback positivo. Ao receber um feedback, o funcionario deve ter em mente que cada dado
de sua avaliacao corresponde a uma visdo de seus colegas em relacdo ao seu desempenho. Por
iss0, ao avaliar, é preciso ser imparcial e maduro. Cada comentario feito, seja um elogio ou
uma critica, tem por objetivo ajudar o profissional a progredir. Ter a sensatez de expressar
suas opinides honestamente é uma tarefa dificil, mas crucial para o crescimento de cada
funcionario. Qualquer decisdo que se toma deve ter por base uma analise de pros e contras.
N&o sb é preciso avaliar, mas, devem-se ter critérios que garantam sempre que a avaliacdo
conduz a melhores escolhas.

Nesse contexto, a Avaliacio de Desempenho deve ser tratada como um
procedimento de grande importancia na gestdo de recursos humanos da empresa observada;
deve ser vista como uma importante ferramenta para a melhoria da produtividade. Ela € um
meio para desenvolver os recursos humanos e identificar o grau de contribuicdo de cada
funcionario, suas habilidades e pontos que possam ser melhorados. Pode também ser usada
para promover programas de treinamento, planos de acéo, entre outros.

Assim, ter uma ferramenta como a Avaliacdo de Desempenho, que auxilia as
pessoas em seu processo de autoconhecimento e melhoria, a empresa observada podera
motivar e contribuir para um ambiente de trabalho mais produtivo e com maiores chances de

sucesso no mercado onde atua.


http://www.serhcm.com/solucao/6/avaliacao-de-desempenho
http://www.serhcm.com/solucao/6/avaliacao-de-desempenho
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8 CONCLUSOES

O principal alicerce de uma organizacao esta no capital humano. As novas relagdes
de capital e trabalho requerem das pessoas uma perfeita integracdo entre desempenho e
potencial, ou seja: ndo basta ter potencial é preciso coloca-lo em acéo.

Partindo deste pressuposto, junto ao referencial tedrico e a observacgdo realizada,
pode-se concluir que a avaliagdo de desempenho traz beneficios para a organizagdo e para 0s
avaliados, sendo que uma vez aplicado esse tipo de avaliagdo, a empresa passa a ter condi¢oes
de descrever melhor o perfil de seus colaboradores; além disso, torna-se capaz de perceber
melhor as reais necessidades de desenvolvimento de habilidades. Ressalta-se que, para os
avaliados, é estabelecido um meio de comunicacdo franca e aberta, onde estes tém nocéo do

que realmente se espera deles e se corresponde a expectativa.

Na analise realizada, percebeu-se que na organizacdo observada ndo ha nenhum tipo
de avaliacdo de desempenho formal e este se revela como um ponto importante a ser
explorado, pois é uma ferramenta importante que evita conflitos e facilita a gestdo do capital
humano. A otimizacdo das habilidades humanas devem sempre ser estimuladas por
mecanismos diversos, e a avaliacdo é um eficiente mecanismo que caminha neste sentido para

agucé-las.

Pela pesquisa bibliografica realizada, tem-se presente que a avaliacdo de
desempenho € algo que estad sendo divulgado em todos os ambitos profissionais. Nesse
sentido, toda empresa tem, em seu interior, profissionais que exercem diferentes funcdes.
Assim, a avaliacdo de desempenho se revela como uma oportunidade de averiguacdo do
rendimento, principalmente quando se considera que hoje, diante da necessidade de sempre se
agregar valor ao negdcio, as empresas observaram que também elas devem se preocupar em

avaliar o desempenho de seus colaboradores.

Destaca-se que a avaliacdo de desempenho é uma ferramenta que auxilia também a
perceber se 0 colaborador esta satisfeito com a fungdo assumida; se isso a esta realizando
como pessoa. Caso contrario, isso influencia no alcance de metas e resultados estabelecidos

pela organizacdo empresarial. Por exemplo, na empresa observada sera preciso que 0S
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dirigentes tenham consciéncia que, mesmo em se tratando de uma empresa nova, a avaliacdo
de desempenho ndo pode ser desconsiderada. Pois, além de verificar os progressos e a
eficiéncia individual ou grupal, ela também podera ajudar a perceber quais sdo os caminhos

que a empresa precisa assumir para crescer e se tornar altamente competitiva no mercado.

O importante é que cada empresa também tenha clareza quanto ao modo como essa
avaliacdo deve ser conduzida, pois isso influenciara na obtencdo dos resultados e que, poderao
ser utilizados pela organizacdo. Se bem aplicada, a avaliacdo de desempenho ajudard a
identificar problemas desde a geréncia até a integracdo entre os membros que fazem parte da
empresa, além da adequacdo ou inadequacdo do profissional ao cargo que esta assumindo,

fazendo com que se perceba a real necessidade de treinamento dos funcionarios.

Uma avaliacdo de desempenho de ser ampla e justa, para que o avaliado néo se sinta
humilhado ou temeroso; deve ser assumida como um processo natural rumo ao crescimento
como profissional. Isso faz perceber que se deve dar bastante atencdo a forma como esse
processo avaliativo é apresentado no interior da empresa. Ou seja, deve-se ter presente que a
aplicacdo da avaliacdo de desempenho também implica em uma postura ética, sendo que a
empresa deve possuir mecanismos capazes de assegurar a consisténcia das avaliacGes.
Avaliacdo de desempenho, como foi estudado, implica na adocdo de politicas e

procedimentos conhecidos e compreendidos por todos os colaboradores que serdo avaliados.

Conclui-se que se a empresa observada deseja crescer ela deverd também ter
presente a necessidade de se adotar critérios avaliativos objetivos das acdes do profissional e
dos resultados alcancados por ele. Ou seja, ela assumir a avaliagdo de desempenho, que deve
ser registrada por escrito e fundamentada em fatos concretos, que também serdo registrados.

Isso garantird uma administracdo com transparéncia e eficécia.
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8.1 SUGESTOES

Ressalta-se que a avaliacdo de desempenho como ferramenta administrativa é de
grande valia, pois oferece beneficios imensuraveis para qualquer organizagdo. Por isso, como
sugestdo para a empresa CASA DAS CADEIRAS, MOVEIS E ESTOFADOS, propde-se que
seja implantado uma metodologia de avaliagdo de desempenho adequada a estrutura e

necessidades, considerando sempre a cultura organizacional.

Destaca-se também a necessidade de um plano de avaliagdo de desempenho
direcionado ao setor administrativo, que descreve de forma simples e nitida as etapas do
método, os quadros que compdem o sistema de avaliacdo e os possiveis beneficios que este

resultara.
Assim, sugere-se para a empresa observada algumas agdes, tais como:

a) Implantacdo da avaliacdo de desempenho;

b) Definir o que se espera conseguir com a avaliacdo de desempenho;

¢) Comunicar aos colaboradores os fatos que fundamentam a avaliacdo de desempenho;

d) Dar um prazo determinado para que o profissional examine a avaliagdo e seus
fundamentos;

e) Dar espago e permitir que o colaborador apresente e argumente o seu ponto de vista,
caso considere o resultado injusto;

f) Assegurar que todos serdo avaliados da mesma forma.



43

8.1.1 PLANO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Introducéo

A avaliacdo de desempenho € uma atividade essencial a gestdo de pessoas, porque
dela decorrem conseqiiéncias importantes para a motivacdo e progressdo na carreira dos

funcionarios.

O processo de avaliacdo tem como finalidade identificar as necessidades de
qualificacdo, determinar as habilidades e potencial de cada colaborador, e motiva-lo a buscar

cada vez mais atingir as expectativas da instituicdo em relacdo a0 mesmo.

Logo, este plano sugere para a empresa CASA DAS CADEIRAS, MOVEIS E
ESTOFADOS, uma metodologia de avaliacdo que considere as habilidades e competéncias de
cada colaborador; que deve servir de suporte ao gestor da mesma, no desenvolvimento de
habilidades de seus funcionarios, e também na tomada de decisdo, quando planejar a
remuneracdo, a promocdo de seus funcionarios e mesmo quanto ao desligamento de um

funcionario da empresa.

Este modelo foi norteado pela pesquisa feita na empresa pelo periodo de um ano, e
por seus resultados, ora extraidos de questionarios aplicados aos colaboradores, ora extraidos

de entrevistas informais, com seus gestores e sOcios.

Objetivos

Sugerir, de forma simples e clara, um modelo de avaliacdo de desempenho
elaborado para a empresa CASA DAS CADEIRAS, MOVEIS E ESTOFADOS.

1. Objetivos individuais: esta estreitamente ligado ao aprimoramento profissional, que
gera resultados positivos na vida pessoal e otimiza seu desempenho na equipe de

trabalho.
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2. Objetivos da equipe: traduzem os resultados esperados de todo o grupo de trabalho a
que o avaliado pertence para atingir um melhor desempenho.

3. Objetivos institucionais: representam a soma dos dois anteriores.

Metodologia

O processo consiste em aplicar a avaliacdo formal aos funcionarios com mais de seis
meses de casa, pois estes ja se socializaram a cultura organizacional e estdo aptos a responder

pelas suas atitudes na empresa.

Esta avaliacdo deve ocorrer semestralmente, sendo que cabera sempre ao avaliador
comunicar aos demais que eles estdo sendo avaliados e fazer com que 0 processo seja sempre

transparente e impessoal.

O avaliado devera ter acesso ao resultado de sua avaliacdo e ser devidamente
esclarecido das razdes que levaram o avaliador a pontua-lo dessa forma. O avaliador devera
manter um historico de cada funcionario, arquivado e com o processo de evolucdo e

pontuacdo anexado.

Resultados

As informac@es obtidas através desta metodologia devem servir como indicadores
nas acOes sistematicas, dando suporte ao gestor, na tomada de decisdo, quando este tiver a
intengdo de promover ou gratificar algum de seus funcionarios, ou mesmo quando tiver de se
desligar de algum destes. A avaliacdo do desempenho proporciona um julgamento sistematico

para fundamentar aumentos salariais, promocdes, transferéncias e, muitas vezes, demissoes



QUADRO 1

Ficha de Avaliacdo de Desempenho (método misto)
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Nome:

Avaliador:

Cargo:

Data:

Caracteristicas

Indicadores de desempenho

B

C

D

PRODUCAO:
Executa o exigido

QUALIDADE:
Apresenta exatidao e ordem no
trabalho

INICIATIVA:
Propde solucdes ou sugestbes
criativas em situagdes novas

DISCIPLINA:
Respeita a cultura e as normas da
empresa

COOPERACAO:
Coopera com 0 grupa ha execugéo
do trabalho

ASSIDUIDADE:
E pontual aos horérios propostos
pela empresa

LIDERANCA:
Apresenta idéias inovadoras € se
comunica bem

COMUNICACAO:
Expressa bem suas idéias e
duvidas

DISPONIBILIDADE:
Dispde de tempo para atender a
eventualidades

CONFIABILIDADE:
E confidvel para assumir
situacOes

Soma

Total:

A - Desempenho étimo
B - Desempenho bom

C - Desempenho regular
D - Desempenho fraco.

INDICADORES DE DESEMPENHO:

avaliado.

Preencha com o indicador que, no seu julgamento, caracteriza o desempenho geral do

Assinatura do avaliador:

Assinatura do avaliado:

Data:
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QUADRO 2
Tabela de peso dos indicadores
Indicador A B C D
Peso unitario 1 2 3 4
Peso total 10 20 30 40

Esta tabela ilustra de forma clara como sera pontuada a avaliacdo. De acordo com a
mesma, o funcionario deverd ter entre dez (10) pontos, que é a menor pontuacao possivel no
método proposto, que representa desempenho fraco, e quarenta (40) pontos, que é a mais alta

pontuacdo, representando um 6timo desempenho, como demonstra o quadro 3.

QUADRO 3
Grade de desempenho
DESEMPENHO PONTOS
Fraco até 10
Regular entre 11 e 20
Bom entre 21 e 30
Otimo entre 31 e 40

A média encontrada nesta fase, sera referéncia para a construcao da grade de desempenho,

conforme observado no quadro abaixo:

QUADRO 4
Acompanhamento do Desempenho — Histdrico

Funcionario:
Avaliador:

ANO 1 ANO 2 ANO 3
FATORES A |B |/C |D |A |B |[C |D |A |B |C |D
PRODUCAO
QUALIDADE
INICIATIVA
DISCIPLINA
COOPERACAO
ASSIDUIDADE
LIDERANCA
COMUNICACAO
DISPONIBILIDADE:
CONFIABILIDADE
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APENDICES



APENDICE A - QUESTIONARIO

1-1dade

( )18-25 ( )25-35 ( )35-45 ( )45-55.
2-Género

( )masculino (' )feminino

3-Tempo de casa
( )-delano ( )+delano

4-Ja trabalhou em outra organizacéo exercendo funcdo semelhante?
()sim ( ) ndo.

5- A empresa se preocupa com seu desenvolvimento de habilidades necessérias na funcéo que
VOCé exerce?

( )sim ( )nao

Justifique:

6- Investe em cursos ou treinamento com que freqléncia?
( )trimestralmente ( )anualmente ( )nunca.
( )semestralmente (' )ndo me recordo

7-As regras impostas pela empresa dificultam a execucéo de tarefas?
( )sim ( )ndo

Justifique:

8-Com vocé avalia a competéncia do seu gerente de produgdo?
( )étimo ( )bom ( )regular (' )ruim.

9-Vocé se sente um membro importante na organizagao?
( )sim ( )nédo.

Explique:

10-A empresa orienta seus esforgos para que o trabalho seja mais eficiente?
( )sim ( )nédo.

Justifique:




11-que nota vocé daria para seu desempenho na busca dos objetivos da empresa?
( )otimo ( )bom ( )regular ()insatisfatorio.

Justifique:

12-Vocé é recompensado quando faz um bom trabalho?
( )sim ( )nédo.

De que forma?

13-0 que vocé espera da empresa?

() elogios ( )gratificagoes ( )oportunidade de
( )reconhecimento ( )estabilidade promocao.

( )prémios

Explique:

14-Como vocé acha que é avaliado?
() formalmente
() informalmente.

Por qué?




ANEXOS



ANEXO A

HISTORICO DA EMPRESA CASA DAS CADEIRAS MOVEIS E ESTOFADOS

A empresa CASA DAS CADEIRAS, MOVEIS E ESTOFADOS atua no ramo de
fabricacdo e vendas de estofados em geral, além de ter também uma loja que vende mdveis,
eletrodomésticos e artigos para decoragdo. Encontra-se situada na AVENIDA AGONCILIO
DA SILVA MOREIRA S/N° QD. 02, LT 0203, SL 04. Itapuranga-GO.

Registrada em Abril de 2008, pelos socios RILDO BATISTA VIANA e
FRANCISCO BELEM DE ALBUQUERQUE, a empresa conta com 13 funcionarios diretos,
envolvidos na producdo e venda de seus produtos, além de 2 vendedores motoristas e 2

vendedores externos.
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