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RESUMO

Este trabalho aborda sobre avaliagdo de desempenho. Tem como objetivo geral
analisar as contribuicbes da avaliacdo de desempenho para a RN Comércio
Varejista S/A. junto aos seus colaboradores que se encontram em periodo de
experiéncia. Para tanto sdo definidos como objetivos especificos: pesquisar a
avaliacdo de desempenho; identificar as contribuicbes para empresa e para 0O
colaborador quanto a avaliacdo de desempenho; analisar os tipos de avaliacdo de
desempenho e seus objetivos; avaliar o feedback do gestor da RN Comércio
Varejista S/A diante do método de avaliacdo de desempenho aplicada pela empresa
junto ao colaborador em contrato de experiéncia. A metodologia adotada no
desenvolvimento deste trabalho se baseia numa pesquisa bibliografica inicial,
seguida de pesquisa de campo aplicada na RN Comércio Varejista S/A. Consiste
numa pesquisa do tipo descritiva. Participam do estudo 03 colaboradores que se
encontram em periodo de experiéncia, 05 colaboradores que ja passaram da
experiéncia e 02 gestores gue atuam nessa empresa. A esses participantes é
aplicado um questionério constituido por 10 questionamentos baseados em
perguntas abertas com as opcdes de respostas, sobre a avaliacdo de desempenho
aplicada na empresa. Foram principais resultados obtidos: a avaliagdo de
desempenho foi considerada importante e valida para aumentar a relacdo entre
colaboradores e gestores. Obteve-se um aumento da relacdo de confianca e
liberdade para conversar com o superior; e tirar dividas relacionadas as atividades.
Todos 0s questionamentos feitos aos participantes sobre os pontos da avaliacdo de
desempenho foram avaliados como sendo eficientes e necessarios para a melhora
do desenvolvimento das atividades.

Palavras-chave: Avaliacgdo de Desempenho. RN Comércio Varejista S/A.
Contribuicdes da Avaliagao de Desempenho.



SUMARIO

L INTRODUGAO ... .ottt te et 9
2 ASPECTOS CONCEITUAIS ..o e e e e aaeees 11
2.1 ConsideracOes Histdricas Relacionadas a Avaliacdo de Desempenho..............c.ccveee..e. 11
2.2 Conceito de Avaliacdo de DeSEMPENNO .......ccveiiiieiieiesiese e 12
2.3 Tipos de Avaliacdo de DesempPenNO ........cccvecviiiiieiice e 14
2.4 Objetivos da Avaliacdo de DeSEMPENNO ......ccvvviiieiieiesiere e 17
2.5 Importancia da Avaliacao de DeSempPenho ..........cccecveieiieieeie s 19
S METODOLOGIA ...ttt et e e e e e e e e e et s e e e e e e e e e e e eeeeeesennnnnns 22
3.1 Caracterizag8o dO ESTUO ......coooiiiiiiiiiiiiiee e 22
3.2 QUESEORS 0B PESOUISA. . .c.vveetieiiieeiie ittt eitee st estee et st sttt et e et e e st e e ta e s rneesbaesnaeenreeas 23
3.3 DefiniGao dos TErmMOS € VANTAVEIS. .......cceirriierieisiese et 23
KR U LT T TSSOSO 24
3.5 Método e Instrumento de Coleta de DadOS .........cccecvevererieiiieceeiee e 24
3.6 Tratamento dOS DATOS ........c.uiiiiiiieiie et aa e b e e nree s 24
4 ANALISE DOS RESULTADOS ...ttt 26
4.1 HiStOrICO 0@ EMPIESA.....ccviiviieiiiieiieieie sttt 26
4.2 Estrutura OrganizaCional ............cccueiieiuiiieiic e 26
4.3 Missdo, Visdo, Objetivos, Valores @ SErVIGOS.........coeiererirereninieieie e 27
4.4 RECUISOS HUMANOS ....oovviiiiiie ittt sttt sttt e e b e e e e e e 27
4.5 RAMO 08 ALIVIAAUE ......veevie ettt re et te e s e e sreesnaeenree s 28
4.6 Etapa | - Andlise das Respostas d0S GESLOIES ........c.ccvvevereeieerieiieseeseseeseesre e seenneas 28
4.7 Etapa 2 — Colaboradores no Periodo de EXPEri€ncia ..........ccoceovvererneneneiescnie e 30
4.8 Etapa 3 - Colaboradores no Periodo de PGS EXPErIENCIa ........cccccveveevieiieiieieeie e 33
5 CONSIDERAQ()ES FINALS e e 38
REFERENCIAS ....oooiitiiieeteeeteeeee ettt ettt ettt 40
APENDICES .....coiitiiiitiiett ettt ettt ettt b ettt et st ss bt ne b 42
APENDICE | - Questionario Aplicado a Colaboradores no Periodo de experiéncia........... 43

API?NDICE Il - Questionario Aplicado a Colaboradores ap6s o Periodo de experiéncia...44
APENDICE Il - Questionario voltado a resposta dos gestores em relacdo a Avaliacdo de
Desempenho aplicada Por SUA BMPIESA ..........eiiriiiirieieie ettt 45



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Informagdes Relacionadas a Avaliagdo de Desempenho...................... 30
Quadro 2 — Resultado de Feedback Junto Gestor.......cccoooevviiiiiiiiiciiin e, 30
Quadro 3 — Pontos Positivos da Avaliagcdo Durante Periodo de Experiéncia....30
Quadro 4 — Mudancas Apo6s Feedback da Avaliacdo Durante Contrato de
e o T A T=T o To] - F PP TP POSPPPPPPPPPPN 31
Quadro 5 - Mudancas Com Relagdo ao Gestor Apds Feedback da Avaliacédo de
Desempenho Durante Contrato de EXperiéncia ........ccooooevvviiiiieiiiiiii e, 31

Quadro 6 — Sugestdo Para Melhorar a Avaliacdo de Desempenho Durante

CONErato € EXPEITENCIA ..cuuuuruuiiiiiie e e ettt sttt e e e e e e eeeees 32
Quadro 7 — Responsavel Por Aplicar a Avaliagdo de Desempenho................... 33
Quadro 8 — Quantidade de Participacdo em Avaliagcdo de Desempenho........... 33
Quadro 9 — Periodo de Participacdo em Periodo de Experiéncia....................... 33
Quadro 10 — Tempo que Trabalha na Empresa EXperiéncia.........cccovveeeeeeeeeeenee. 34
Quadro 11 — Periodo de Participacdo em Periodo de Experiéncia..................... 34
Quadro 12 — Mudancgas Ap0Os o0 Feedback Com 0 GeStor ..........evveiiiiiieeeeeenenneee, 34

Quadro 13 — Mudancas na Relacdo Com o Gestor Apos a Avaliagcdo no Periodo
(oLl oy q o L=t A 1= ool - PO UUPPPPPPPPPPPPRR 35
Quadro 14 — Mudancas na Relacdo com Gestor apés a Avaliacdo no Periodo de
=] =] o] = PP 35
Quadro 15 — Sugestdes Dos Colaboradores Para Melhora Visando Beneficio Para

AMNDAS A P Al S . ... e 36



1 INTRODUCAO

Este trabalho trata da Avaliacdo de Desempenho no Periodo de Experiéncia
Para Empresa RN Comércio Varejista S/A. Tem como objetivo analisar as
contribuicdes da avaliacdo de desempenho aplicada pela RN Comércio Varejista
gue atua no comércio de Aracaju. Considerando que a avaliacdo de desempenho
tem sido utilizada pelas empresas com foco no gerenciamento eficiente das
condicbes de trabalho, principalmente no momento de constituir as equipes de
trabalho, o foco problema deste estudo € responder ao questionamento: quais 0s
aspectos positivos da aplicacdo da avaliacdo de desempenho para a RN Comércio
Varejista S/A. que possui colaboradores ainda no periodo de experiéncia?

O modelo utilizado pela empresa RN Comércio Varejista S/A é a 90 graus
em que o gestor avaliar o colaborador. Em geral, para avaliar faz-se necessario
apreciar, estimar, criticar ou julgar. O desempenho faz parte do comportamento real
do empregado com uma expectativa ou um padrdo de comportamento estabelecido
pela organizagédo. A avaliagdo de desempenho enquadra-se como uma ferramenta
indispensavel no contexto das instituicdes publicas e privadas para que as mesmas
apresentem a sociedade bons resultados e produtos de suas agoes.

A avaliacdo de desempenho se apresenta, dessa forma, como uma das
principais ferramentas da gestdo de pessoas por meio de uma analise sistematica
do desempenho profissional em funcdo das atividades que realiza, das metas
estabelecidas, dos resultados alcangados, do seu potencial de desenvolvimento e
das condicdes de trabalho ofertadas aos colaboradores.

Conforme Almeida (2015), atualmente, vem sendo amplamente aplicada
pelas empresas, ndo somente com foco em avaliar o desempenho do colaborador
dentro da funcgéo, setor ou da organizacdo, mas também traz a proposta de educar,
desenvolver, treinar e avaliar o desempenho das pessoas que fazem as
organizacoes.

Nesse sentido, o presente trabalho tem como objetivo analisar as
contribuicdes da avaliacdo de desempenho para a RN Comércio Varejista S/A. junto
aos seus colaboradores que se encontram em periodo de experiéncia. S&o objetivos
especificos, pesquisar a avaliacdo de desempenho; identificar as contribuicées para
empresa e para o colaborador quanto a avaliacdo de desempenho; analisar os tipos

de avaliacdo de desempenho e seus objetivos; avaliar o feedback do gestor da RN
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Comércio Varejista S/A diante do método de avaliagcdo de desempenho aplicada
pela empresa junto ao colaborador em contrato de experiéncia.

A justificativa para a escolha de pesquisar o tema avaliacdo de desempenho
tem relagdo com o desejo de aumentar os conhecimentos relacionados ao assunto.
Entende-se como sendo um conteldo importante para novos administradores que
tem a pretensdo de atuar na area de gestdo de pessoas. Também se deve ao fato
de atuar numa empresa que aplica essa ferramenta administrativa o que facilita o
desenvolvimento dos objetivos propostos para a realizacdo do presente trabalho
académico.

A pesquisa ainda se justifica, pela contribuicdo a ser dada diretamente para
a empresa participante do estudo, como também para todos os colaboradores da
mesma ja que terdo a oportunidade de expressar sua posicao sobre como percebem
os ganhos da avaliacdo de desempenho, para a eficiéncia da gestao de pessoas.

Com o propésito de pesquisar o tema buscou-se dividir o trabalho da
seguinte maneira: a primeira parte apresenta uma introducédo do tema em pesquisa
gue contém a justificativa, situacdo problematica e problema, além da escolha do
objetivo geral e dos especificos. A segunda parte traz a caracterizacdo da empresa.
A terceira, 0S conceitos e caracterizacdo da avaliacdo de desempenho. Na quarta
parte sdo exibidos os resultados das observacfes do estudo. A quinta, a descricdo
da metodologia adotada para o desenvolvimento do estudo. A sexta as
consideracgdes finais seguidas da lista de referéncias utilizadas no desenvolvimento

do trabalho.



2 ASPECTOS CONCEITUAIS

Nesse momento do estudo acontece a apresentacdo de alguns comentarios
relacionados aos objetivos propostos para a realizacdo do estudo. Tém-se alguns
comentarios dos autores sobre o que consiste a avaliacdo de desempenho.

2.1 Consideracdes Histéricas Relacionadas a Avaliacdo de Desempenho

A avaliacdo de desempenho tem feito parte das atividades da gestdo de
recursos humanos da empresa. Ela vem sendo muito utilizada pelos gestores devido
aos beneficios organizacionais que ela proporciona. Refere-se a uma analise
sistematica do desempenho dos colaboradores da empresa em funcdo das
atividades que o mesmo realiza, das metas e objetivos da empresa, dos resultados
alcancados e a partir do potencial de desenvolvimento de cada um dos avaliados
(BRANDAO et al, 2008).

Observa-se que é de suma importancia o desempenho do colaborador
dentro de uma organizacgio. E preciso que o colaborador esteja desenvolvendo de
forma corretas suas funcdes. Registra-se que a avaliacdo do desempenho tem a
funcdo de medir a capacidade de atividades desempenhadas dentro da organizacao,
bem como as condi¢des de trabalho (BRANDAO et al, 2008).

Branddo e Guimardes (2001) também sdo autores que afirmam adotar
praticas de avaliacdo de desempenho ndo é algo novo na realidade das empresas.
Ainda considerando esses mesmos autores, Taylor ja alertava para sobre a
importancia de as empresas terem em seus quadros de colaboradores homens
eficientes.

E oportuno registar, segundo exposto por Almeida (2015) que foi somente
apos a Segunda grande guerra mundial que o sistema de Avaliacdo de Desempenho
passou a ser difundido entre as empresas, e que partiu do século XIX a
apresentacao da mesma como elemento que faz parte da gestado de pessoas. Como
comentam Caetano e Vala (2007), diante da importancia que os recursos humanos
passaram a representar para as empresas, a avaliacdo do desempenho profissional
surgiu como uma estratégia para contribuir com um dos problemas mais criticos da

gestao de pessoas que era lidar com as consequéncias que 0s julgamentos traziam



para o funcionario e para a competitividade da empresa, pois um julgamento errado
tinha suas consequéncias.

Para Branddo e Guimardes (2001) mesmo tendo sido na antiguidade os
mecanismos de avaliacdo de desempenho partiu do surgimento do capitalismo e
com o desenvolvimento das grandes indulstrias a avaliagdo do desempenho do
colaborador passou a ter maior significancia para os gestores. O mérito pela
ampliacdo da aplicacdo dos processos e escalas voltadas a avaliar o desempenho
dos trabalhadores nas empresas é do taylorismo, no inicio do século passado.

Ainda conforme exposto por Branddo e Guimardes (2001) foram com as
pesquisas de Taylor voltadas para encontrar formas de racionalizar melhor o
trabalho, que foram surgindo as primeiras escalas de avaliacdo de mérito. Escalas
essas, que estao sendo aplicadas até os dias atuais para disciplinar o trabalhador e
interferir no seu modo de realizar o trabalho.

Segundo comentarios apresentados por Almeida (2015) a avaliacdo de
desempenho ao inicialmente ser pensada estava estruturada para possibilitar ao
gestor medir o desempenho e o potencial dos colaboradores, tanto que consistia
numa avaliacdo sistemética, que tinha que ser elaborada pelos supervisores ou
outros profissionais que ocupavam um cargo superior ao avaliado. Alguém que
dominasse as atividades a serem realizadas pelo colaborador que estava sendo
avaliado. Para os colaboradores que estavam sendo avaliados era 0 momento de 0s
mesmos fornecerem informacdes sobre como estavam desempenhando suas
funcdes, o que poderia ser feito para melhorar ainda mais o desempenho, sem que

diminuisse a motivacao para o desenvolvimento das atividades.

2.2 Conceito de Avaliacdo de Desempenho

Segundo consta em Siqueira (2009, p.01) o ato de avaliar significa “apreciar,
estimar, fazer ideia de, ajuizar, criticar ou julgar” a maneira como o trabalhador
desempenha suas atividades e como realmente 0 mesmo se comporta diante da
expectativa padrdo que a empresa tem para o trabalho do mesmo. Dessa forma a
avaliacdo de desempenho pode ser considerada visando encontrar possivel

defasagem no comportamento do colaborador considerando a expectativa de



desempenho admitida pela empresa o seu real desempenho na realizacdo das
tarefas a ele atribuida.

Conforme indicacfes do Manual de Avaliacdo de Desempenho (2009, p.15)
um Instrumental de Avaliacdo de Desempenho também faz uso de uma “Avaliacéo
das Condigdes de Trabalho” para que seja completa. Para que o colaborador realize
bem suas atividades ele necessita do apoio estrutural da empresa. E oportuno
comentar que a avaliacdo de desempenho ndo avalia s6 o colaborador, mas
também o0s recursos e equipamentos que a empresa disponibiliza para que ele
possa produzir e dar o melhor de si.

Segundo conceito de Marras (2009, p.173) avaliacdo de desempenho (AD)
pode ser intendida como sendo um instrumento de gerenciamento que permite ao
administrador medir a capacidade produtiva de um colaborador ou por um grupo, em
periodo e area especificos considerando as variaveis “conhecimentos, metas,
habilidades etc.”

Dessa forma, a avaliacgdo de desempenho pode ser considerada um
instrumento que ajuda a empresa a monitorar o comportamento produtivo do seu
trabalhador. Consiste num processo no qual a empresa planeja, metas e resultados
gue espera dos mesmos. Através da avaliagdo, todos da empresa sdo envolvidos de
maneira tal, que tanto o colaborador quanto a chefia e as condicdes de trabalho
fazem parte dos resultados obtidos (MARRAS, 2009).

Para Marras (2009, p.174) a avaliacdo de desempenho foi criada
basicamente para acompanhar o desenvolvimento cognitivo dos colaboradores
durante o tempo que 0 mesmo permanece trabalhando na empresa.
Especificamente serve para medir o nivel de CHA (conhecimentos, habilidades e
atitudes) do empregado. Ainda considerando os comentarios de Marras (2009) é a
partir da avaliagdo de desempenho que as empresas estdo direcionando seus
programas de treinamento e desenvolvimento, se utilizando cada vez mais do que
consegue medir por meio dos resultados obtidos, para garantir que os resultados
esperados sejam cumpridos.

No entendimento de Chiavenato (2006) a avaliagdo do desempenho € um
processo dindmico, ou seja, continuo, pois, colaboradores de uma empresa
normalmente devem estar sendo avaliados, e essa avaliagao deve ser feita tanto de
maneira formal, como informal, visto que ajuda a empresa a identificar eventuais

problemas que possam surgir entre a supervisdo e o empregado.



Chiavenato (2006) comenta que sdo problemas associados a socializacdo
do colaborador, esse pode ndo esta produzindo o que deveria, a tarefa pode estar
além das possibilidades do mesmo, ou o contrario o mesmo pode desenvolver uma
tarefa de potencial mais elevado, 0 mesmo pode estar desmotivado, etc.

Oportuno comentar que a avaliacdo feita por uma comisséo de avaliadores
nao € muito recomendada pelos autores, pois pode acontecer de ser uma avaliacéo
muito centralizada, que néo trabalha em funcdo da andlise como um todo, s6
focaliza um ponto a ser trabalhado, por esta razédo, dificilmente conseguira melhorar
o desempenho do funcionario, por este tipo tira um pouco a responsabilidade da
avaliacao pelo gerente, mas se torna um pouco dificultoso o ato de avaliar pelo fato
de que todos os colaboradores devem passar pela comissao.

Essa possibilidade de enquadrar as necessidades da gestdo aos processos
de avaliacdo de desempenho faz com que avaliar também as condi¢des de trabalho

como mecanismo de potencializar o desempenho dos colaboradores.

2.3 Tipos de Avaliacao de Desempenho

Considerando tudo aquilo que pretendem atingir os teéricos sobre avaliacao
de desempenho, observa-se a existéncia de varios tipos como a 90 graus, 180
graus, a 270 graus e a 360 graus que se baseiam tanto na analise do colaborador,
como na avaliagdo da performance da propria empresa como um todo. Eis que os
tipos de avaliacdo de desempenho adotadas ao longo de todo o século XX até os
dias atuais s&o resultantes dos instrumentos que foram sendo utilizados pelas
empresas para motivar o colaborador ou mesmo para reforgar determinadas atitudes
dos mesmos.

Sobre as técnicas adotadas para a aplicacdo da avaliagdo de desempenho,
segundo Branddo e Guimardes (2001), essas tém relacdo com a evolucdo do
modelo de avaliacdo que tinha a caracteristica de avaliagdo de mao unica, que
consistia na avaliagao feita unilateralmente pelo chefe, que possibilitava ao gestor
fazer um diagndstico dos pontos fortes e fracos do subordinado. Com o passar do
tempo viu-se a importancia de evoluir para outros modelos, a exemplo da avaliacdo

180 graus, avaliacdo essa que passou a se basear na discussdo entre chefe e



subordinado, em conjunto sobre o desempenho do subordinado. Recentemente,
surgiu a avaliacdo 360°, que propde a utilizacdo de multiplas fontes, ou seja, a
avaliacdo do empregado por clientes, pares, chefe e subordinados.

A avaliacdo de desempenho pode ser realizada seguindo Marques (2016)
através de diversos métodos, caberd a empresa optar pela mais adequada as
necessidades do gestor, a que melhor se adéque ao objetivo da analise e a
dindmica de observacao utilizada.

Dentre os tipos mais comuns, Marques (2016) cita a avaliagdo de
desempenho denominada 90 graus, que seria 0 tipo que as empresas mais tém
utilizado na atualidade, dai se dizer ser o tipo tradicional. E preciso comentar que
essa ndao é a melhor, mas € a mais simples, pois consiste na avaliacdo que €
realizada pelo gestor. Destaca-se que esse tipo de avaliacao, s6 é realizada por um
Unico avaliador. Essa situacdo pode nao refletir a realidade, jA& que depende
unicamente e exclusivamente do parecer de uma Unica pessoa.

Outro tipo de avaliacdo de desempenho é a denominada 360 graus.
Diferente do tipo 90 graus, nessa versao o colaborador € avaliado por uma equipe
constituida por todos 0s seus superiores, por seus colegas de setor e até mesmo se
for o caso pelas pessoas que estdo subordinadas ao mesmo. Trata-se do tipo que
vem sendo mais recomendado, uma vez que a empresa tem o real desempenho do
seu colaborador, consiste numa avaliagdo bem mais completa (MARQUES, 2016).

Marques (2016) comenta sobre o tipo de avaliagdo de desempenho que
considera as competéncias do colaborador, ou seja, € avaliado comportamento que
realmente é mais importante para a empresa. Busca-se verificar a proatividade do
trabalhador, se 0 mesmo realmente esta comprometido com as metas e resultados
da empresa, como esse se mostra diante do trabalho em equipe, etc. Avalia-se
também através da avaliacdo por competéncia como estdo as competéncias
técnicas do colaborador. Cada cargo ocupado, precisa ser avaliado no sentido de
verificar se o colaborador esta focado na atividade-fim da empresa. Esse tipo de
avaliacdo serve para verificar como esta o nivel de conhecimento do colaborador
sobre um software, uma maquina, um equipamento ou item especifico e etc.
(MARQUES, 2016).

Chiavenato (1998), comenta que os tipos de avaliagdo de desempenho
comentados sdo os ditos mais modernos. Existindo ainda, portanto o método de

avaliacao por resultados, cujo foco da avaliacdo estaria associado aos programas de



administracdo por objetivos. Este método baseia-se numa comprovacdo periddica
entre os resultados fixados (ou separados) para cada funcionario e os resultados
efetivamente alcancados.

Chiavenato (1998) considera o tipo de avaliacdo 360 graus, também como
sendo avaliagao circular, visto que todos os colaboradores que interagem com o
avaliado participam do processo avaliador. Diz-se ser 360° e circular, justamente por
contar com a participacdo desde o superior hierarquico do avaliado, até os demais
colaboradores que atuam junto com o avaliado.

Sobre o tipo de avaliagdo por objetivos, Chiavenato (1998) explica que essa
se baseia na negociacao, onde a empresa estabelece metas individuais ou para os
grupos, para todos da empresa desde os executores de tarefas até mesmo aos
lideres. A proposta é por em pratica uma espécie de contrato bilateral de resultados.
O colaborador se propde a melhorar seu desempenho para atingir determinado
objetivo. Nesse tipo de avaliacdo considera-se também o cumprimento das metas e
a forma como estdo sendo executadas as tarefas (CHIAVENATO, 1998).

Chiavenato (2004) cita ainda que a avaliacdo de desempenho pode ser
aplicada por outros métodos ditos tradicionais como quando acontece de a empresa
se utilizar de escalas graficas que trazem ja definidos o esperado e busca-se
verificar se o colaborador esta no nivel previamente definida e graduado na escala.
O meétodo por escolha forcada, onde o desempenho do colaborador é avaliado
através de blocos de frases descritivas que focalizam aspectos do comportamento, o
avaliador escolhe a frase que mais se aplica ao desempenho do avaliado.

Ainda conforme Chiavenato (2004) o método pesquisa de campo, que seria
um modelo mais complexo, baseado no principio da responsabilidade da linha e da
fungéo staff no processo de avaliagdo de desempenho. Parte de uma entrevista do
colaborador avaliado com os gerentes, sendo que um especialista respondera um
formulario a partir das informacdes coletadas na entrevista.

O método de incidentes criticos, que se baseia na avaliacdo voltada a
identificar os desempenhos positivos e negativos do colaborador. Nesse tipo sao
analisados os pontos fortes e os pontos do avaliado e o0 método baseado em listas
de verificacdo, onde um check-list dos fatores de desempenho de cada colaborador
recebem uma avaliagdo quantitativa. Para Chiavenato (2004), esse ultimo método

apresentado é uma simplificacdo do método de escalas gréficas.



Branddo e Guimardes (2001), citam que dentre os tipos de avaliagdo de
desempenho esta a autoavaliacdo de desempenho, baseada no requisito de se
conhecer seria um dos passos mais importantes para o desenvolvimento pessoal e
profissional do colaborador. Parte do principio que o entendimento do que faz bem e
0 que pode melhorar, € meio caminho andado para a empresa ter um colaborador
melhor. O perigo deste tipo de avaliacdo é acontecer de o colaborador ndo se avaliar
corretamente. Particularmente eu gosto de unir a autoavaliagdo de desempenho
com um bom planejamento estratégico pessoal para conseguir pensar em metas de
curto, médio e longo prazo.

Verifica-se que existem varios outros tipos de avaliacdo de desempenho,

este referencial contemplou as mais utilizadas pelas empresas até o momento.

2.4 Objetivos da Avaliagdo de Desempenho

A avaliacdo de desempenho tem como principal objetivo adequar o
funcionario ao cargo, identificando as necessidades de treinamentos dos
funcionarios, obter promocdes a partir do seu desempenho, incentivar o0s
empregados com salarios acima do ganho normal dependo do seu desempenho,
melhorar o relacionamento entre os lideres e os subordinados e melhorar o
desempenho operacional dentro e fora da organizacdo. Dentro das organizacoes é
necessario que todos observem um pouco de cada um de seus parceiros de
trabalhos (FRANCA, 2007).

Segundo Franca (2007, p.52) a avaliagao de desempenho tem como objetivo
“[...] diagnosticar e analisar o desempenho individual e grupal dos funcionarios
promovendo o crescimento pessoal e profissional, bem como melhor desempenho”.
Outro objetivo da avaliacdo de desempenho estda em demonstrar o potencial do
colaborador e identificar quais sdo seus pontos fortes e onde ele podera ser mais
bem aproveitado pela empresa, bem como poderéa contribuir para o desenvolvimento
do mesmo, visto que, ao ocupar cargos de mais responsabilidade e com melhor
remuneracdo, terd que adquirir mais conhecimentos a fim de desempenhar bem
suas novas fungoes.

Conforme Mota (2008), a avaliacdo de desempenho tem como objetivo
contribuir para que a empresa conheca o potencial dos seus colaboradores e invista

mais no desenvolvimento dos mesmos, potencializando ainda mais seus resultados.



Aos colaboradores sédo repassadas informacdes necessarias para que se conheca
0s colaboradores com melhor desempenho e a esses sejam criadas oportunidades
de melhores colocac¢des. Conhecendo bem a equipe a empresa elabora um plano de
acOes que vai melhor aproveitar a mao de obra da empresa, analisando todas as
areas da organizacdo. O foco da avaliacdo e da distribuicdo das atividades serd o
funcionario.

Para Chiavenato (2010, p.246) trata-se de um processo de reducédo da
incerteza e, a0 mesmo tempo, de busca de consonéancia. A avaliagdo tem o objetivo
maior de reduz a incerteza do colaborador ao proporcionar retroagdo a respeito do
seu desempenho. Ela busca a consonancia na medida em que proporciona a troca
de ideias e concordancia de conceitos entre o colaborador e seu gerente.

Através da avaliagdo uma organizacdo tem como saber o grau de
aprendizado de um funcionario assim como seu desempenho operacional, a
organizacdo poderd a partir da avaliacdo traca metas para a organizacao em funcgéo
dos funcionarios, ajudara no crescimento do profissional, proporcionado assim, o

desenvolvimento da pessoa avaliada.

A situacdo mais frequente nas empresas é aquela em que o préprio chefe
tem a incumbéncia de avaliar seus subordinados. Alega-se em favor dessa
postura que ninguém melhor que o préprio chefe podera avaliar o
desempenho do subordinado, pois convive com ele boa parte do dia e é, de
certa forma, responséavel por seu desempenho (GIL, 2006, p. 151).

O chefe, por ser um sinal de geréncia e de ordem, tem a incumbéncia de
gerar tudo o que é preciso dentro da organizacdo ou dentro do setor que nele situa.
Ele ndo se torna o conhecedor de tudo, mas € o que mais deve ter conhecimento
dos funcionérios de dentro da organizacéo e das condi¢Bes de trabalho da mesma.
(ROMERO, 2010)

Porém, acrescenta-se que, mesmo o chefe convivendo a maioria do tempo
com os funcionarios, nem sempre ele tera contato direto com eles a ponto de saber
precisamente quanto sera o grau de avaliacdo de desempenho de cada um dentro
da organizacdo (ROMERO, 2010).

O gerente para fazer uma avaliacdo de desempenho tera que ter ajuda de
outros métodos que o ajudem a fazer uma precisa avaliagdo, por motivos em que a
avaliacdo de desempenho ndo € objetivo s6 do gerente, mas sim de toda uma

organizacao.



Se a avaliacdo do desempenho é uma responsabilidade de linha e se
0 maior interessado nela é o préprio colaborador, uma alternativa
interessante é a aproximacdo das duas partes. O envolvimento do

s

individuo e do gerente na avaliagdo € uma tendéncia muito forte.
(CHIAVENATO, 2010, p. 246).

O funcionario torna-se o grande interessado e responsavel pela avaliacao
por que €, a partir dele, que surge o procedimento pelo qual a empresa ter4 que
tomar decisbes precisas para tornar um envolvimento de empresa e funcionario
melhor o bastante, para que assim possa ter um ambiente agradavel para todos. Por
este motivo € que algumas empresas adotam o procedimento em que a avaliacdo de
desempenho ter4 que ser feita pelo proprio funcionario. E ele quem sabe suas
necessidades, mas néo torna uma devida avaliagdo por motivos em que pessoas
podem mentir para se favorecer, entdo para aplicar este tipo de avaliacdo é preciso
gue se tenha um grande envolvimento e maturidade entre empresa e funcionarios.

Quando a equipe de trabalho é quem faz a avaliacdo de desempenho ela se
torna a Unica responsavel pela avaliacdo do avaliador. Dela depende o
desenvolvimento e o desempenho do funcionério, a equipe terd que notar quaisquer
gue sejam as nhecessidades do funcionario tomando providéncias precisas com
determinacdo de metas e objetivos (ALEXANDRE, 2011).

Segundo Gil (2006), em muitas empresas a avaliacdo de desempenho é
responsabilidade de uma comissdo de colaboradores, constituida especialmente
para esse fim e cujos membros pertencem a 6rgdos diversos. Geralmente, essa

comissao é formada por membros permanentes e transitorios da empresa.

2.5 Importancia da Avaliacdo de Desempenho

E de grande importancia o desempenho de cargo dentro de uma
organizagdo para que a organizacao fique ciente de que tem colaboradores com
determinados cargos que estdo desempenhando da forma corretas suas funcdes. E
comum acontecer casos de colaboradores que foram designadas a fazer certas
tarefas e ndo cumprem essas tarefas da melhor forma possivel, pelo fato de nao

saber fazer ou ndo gostarem de trabalhar naquele tipo de seguimento e no inicio de



sua carreira dentro da empresa nao quiseram falar a fim de segurar o emprego
(CHIAVENATO, 2010).

Verifica-se que se essa situacao de fato vier a acontecer dentro da empresa,
acontecera de a mesma atuar com colaboradores desmotivados com perda de
aproveitamento.

Chiavenato (2010) também comenta que sera importante uma avaliacdo de
desempenho para definir o cargo ou funcédo para a pessoa certa porque, as vezes,
acontecem casos em que pessoas com capacidades maiores que seu cargo ou
funcdo, pessoas que tem a capacidade de assumir responsabilidades maiores e que
também merecem ganhar mais pelo seu desempenho estdo perdidas dentro da
empresa podendo ser melhores aproveitadas. O que ndo acontece devido a falta de

avaliagdo de desempenho.

Trata-se de uma alternativa muito comum em organizagbes mais
conservadoras, mas que esta sendo abandonados, pelo seu carater
extremamente centralizador, monopolizador e burocratico. Nesta
alternativa, o 6rgdo de RH assume totalmente a responsabilidade
pela avaliacdo do desempenho das pessoas da organizacdo
(CHIAVENATO, 2010, p. 247).

Através da avaliacdo de desempenho os gerentes tém uma visdo mais
ampla de como os seus subordinados Ihe observam e o0 que eles pensam sobre sua
atuacdo na empresa. Registra-se que essa avaliagcdo pode ser boa ou ruim.
Resultados muito ruins podem ser justificados pelo fato de que os subordinados
podem levar pelo lado das criticas, mensurando coisas nhegativas sobre seus
gerentes porque 0sS mesmos nao apresentam um bom relacionamento com o0s
subordinados (SIQUEIRA, 2009).

Mota (2009, p.24) faz importante colocacao quando registra que € preciso ter
ciéncia que a avaliacdo do desempenho possui falhas que podem interferir no
crescimento da empresa. E importante que se essas falhas ndo forem corrigidas a
avaliacao pode se tornar um problema para as organizagoes.

Outra critica apresentada é que a avaliacdo que é feita pelo setor de RH se
torna muito padronizada em termo de avaliacdo, ndo deixa que os funcionarios
figuem a vontade para ter uma escolha de opinido, transformando assim um meio de

insatisfacao por parte dos funcionarios. Ao se falar em avaliacdo de desempenho é



interessante comentar de forma breve sobre, o que consiste, a gestdo de

desempenho.



3 METODOLOGIA

Neste momento do trabalho sdo abordados os caminhos utilizados pelo
pesquisador para atingir os objetivos da pesquisa, ou seja, segundo Vergara (2005)

sdo definidos os aspectos metodolégicos que orientam a aplicacdo da pesquisa.
Dessa forma séo estabelecidos o tipo de pesquisa, a abordagem utilizada, o

instrumento de coleta de dados e o tratamento que dado as informacdes coletadas.

3.1 Caracterizagao do Estudo

7

Neste trabalho o tipo de pesquisa adotado é a pesquisa bibliogréfica
inicialmente, seguida de pesquisa de campo aplicada na RN Comércio Varejista S/A,
empresa do ramo de comércio localizada na cidade de Aracaju. O estudo proposto
também consiste numa pesquisa do tipo descritiva.

Vergara (2005) descreve a pesquisa bibliografica como sendo o tipo de que
faz uso do estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em
livros, revistas, jornais, redes eletrbnicas, isto é, material acessivel ao publico em
geral.

Sobre a pesquisa de campo Vergara (2005, p.48) comenta que se trata da
“[...] investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenémeno
ou que dispde de elementos para explica-lo”. Consiste no tipo de estudo que utiliza
entrevistas, aplicacdo de questionarios, testes e observacdo participante ou ndo. A
pesquisa de campo caracteriza-se ainda pelas investigacdes que séo realizadas
através da coleta de dados junto a pessoas.

No que refere a pesquisa descritiva Vergara (2005, p.47) explica que a
mesma possibilita a exposicdo das caracteristicas de uma populacdo ou de um
fendbmeno que estd sendo estudado. Através desse tipo de pesquisa é possivel
correlacionar variaveis “[...] sem comprometer com a explicacdo dos fenbmenos
descritos”.

A abordagem adota com os dados coletados deste trabalho é a abordagem
gualitativa, que segundo Vergara (2005) nado traduz os resultados em numeros,
trata-se da abordagem que verificar a relacdo da realidade com o objeto definido
para a realizacdo da pesquisa. Através desse tipo de abordagem é possivel ao



pesquisador ter acesso a uma infinidade de comentéarios a partir da andlise sintética

dos dados obtidos pelo pesquisador.

3.2 Questdes de Pesquisa

S&o questdes de pesquisa:

eNo que consiste a ferramenta Avaliacdo de Desempenho na empresa RN
Comércio Varejista S/A.?

¢ Como acontece a aplicacado da ferramenta Avaliacdo de Desempenho na
RN Comércio Varejista S/A.?

e¢Qual a importancia da ferramenta Avaliagdo de Desempenho aplicada na
RN Comércio Varejista S/A.?

eQuais as acbes dos gestores da RN Comércio Varejista S/A. frente ao
resultado da avaliacdo de desempenho aplicadas aos colaboradores em
periodo de experiéncia?

3.3 Definicdo dos Termos e Variaveis

O dUnico termo de grande importancia adotado no desenvolvimento deste
trabalho € o termo “avaliacdo de desempenho”, entendido neste estudo como sendo
uma ferramenta administrativa, adotada pelos gestores que fazem parte do
gerenciamento das pessoas de uma empresa. Consiste numa ferramenta que
possibilita analisar a postura profissional, o conhecimento técnico, o relacionamento
interpessoal, entre outros comportamentos relevantes do colaborador. A avaliagéao
de desempenho estudada neste trabalho nédo objetiva verificar o desempenho da
lideranca, somente do colaborador.

Sao variaveis identificadas com o desenvolvimento deste estudo:

¢ Perfil dos colaboradores participantes do estudo;

e |dentificacdo de como € aplicada a ferramenta Avaliacdo de Desempenho;

e Importancia da ferramenta Avaliacdo de Desempenho;

e Conhecer as ac¢fes do gestor frente o resultado da avaliagcao.



3.4 Universo

O universo do estudo sera uma empresa com 20 funcionarios do ramo
comeércio localizada no municipio de Aracaju. O questionario sera aplicado a 03
colaboradores que se encontram em periodo de experiéncia, 05 que ja passaram do
periodo de experiéncia e 02 gestores que atuam nessa empresa. O critério utilizado
consiste na amostra de 50% do total de funcionarios por considerar uma quantidade
representativa. O numero de funcionérios no periodo de experiéncia foi devido ao
guadro atual de colaboradores e o nimero de colaboradores que ja passaram da
fase de experiéncia € maior justamente para verificar a contribuicdo da avaliacéo
para que esses colaboradores permanecessem na empresa apos o0 periodo de

experiéncia, ja o numero de gestores € devido ao quadro real de gestor da empresa.

3.5 Método e Instrumento de Coleta de Dados

O meétodo de coleta de dados para a pesquisa bibliografica inicial se baseia
em materiais encontrados em artigos e demais documentos disponibilizados em
meio virtual e conteudo de livros que abordem sobre avaliacdo de desempenho.

Para a coleta de dados ou informacfes da pesquisa de campo é adotada a
ferramenta questionario, que segundo Vergara (2005) consiste no instrumento de
coleta de dados de linguagem simples e direta, constituido por uma sequéncia de
perguntas que devem ser respondidas pelos sujeitos do estudo com ou sem a
presenca do pesquisador. Através do questionario € possivel obter opinides,
crengas, sentimentos, interesses, expectativas, situacdes vivenciadas.

O questionario aplicado neste trabalho estd constituido por 10

guestionamentos baseados em perguntas abertas.

3.6 Tratamento dos Dados

Para Vergara (2005) os dados coletados ou informagdes obtidas podem ser
tratados de forma quantitativa ou se forma qualitativa. Neste estudo como ja foi
apresentado sera adotado a analise qualitativa que segundo essa mesma autora se

trata da abordagem mais estruturada. As informacdes coletadas, portanto, estédo



agrupadas em tabelas do Excel como forma de facilitar a compreensao dos

resultados obtidos e facilitar a analise dos dados.



4 ANALISE DOS RESULTADOS

Este momento do estudo traz os resultados da analise da importancia da
aplicacao da avaliacdo de desempenho para a Empresa RN Comeércio Varejista S/A
junta aos seus colaboradores que se encontram em periodo de experiéncia, e para

0s gestores.

4.1 Histérico da Empresa

A empresa Ricardo Eletro — RN Comércio Varejista LTDA. foi fundada em
1989 na cidade de Divinopolis, interior de Minas Gerais, por Ricardo Nunes.
Atualmente sua sede administrativa fica situada na rua Um, n° 60, Contagem, Minas
Gerais. Em marco de 2010 a empresa resolve apostar no crescimento e anuncia sua
fusdo com a Insinuante formando a Holding Maquinas de vendas, integrada pelas
bandeiras Ricardo Eletro, Insinuante, City Lar, Eletro Shopping e Salfer. Em 2016, a
Holding decidiu unir todas as marcas do grupo em um so, Ricardo Eletro. A Ricardo
Eletro passa a ter sua marca expandida pelo Norte, Nordeste, Sul e Sudeste. A filial
a qual foi aplicada a pesquisa fica situa no Calcaddo da S&o Cristovao, n° 274,

Centro, Aracaju, Sergipe.

4.2 Estrutura Organizacional

Para seu funcionamento a empresa precisa de cadastro na SEFAZ e na
junta comercial, licenca da prefeitura e do corpo de bombeiros. A empresa é
presidida pelo dono da Ricardo Eletro, Ricardo Nunes e tem como vice-presidente o
dono da Insinuante, Luiz Carlos Batista.

Os setores administrativos ficam localizados na sede em Contagem, Minas
Gerais. Uma outra sede voltada para o comercial, mais precisamente para o setor de
marketing, fica localizada em S&o Paulo. A area de distribuicdo, logistica, é formada
por trés centros de distribuicdo localizados em Recife, Belo Horizonte e Sao Paulo.
Esses centros de distribuicbes atuam em parceria com as transportadoras que

prestam servicos terceirizados e ficam localizadas nas principais capitais. Suas filiais



ficam distribuidas em mais de 23 estados entre 0os centros norte, nordeste, centro-

oeste e sudeste, atualmente sdo mais de 750 lojas.

4.3 Missao, Visao, Objetivos, Valores e Servigos

7

A missdo da Ricardo Eletro é oferecer os melhores pregos, produtos e
servigos com transparéncia, ética e foco nas necessidades dos clientes.

Sua visdo € liderar o mercado de varejo de eletrodomésticos e
eletroeletrénicos no Brasil e ser reconhecida como uma empresa sustentavel que
respeita as diferengas sociais, culturais e econdmicas.

Seus valores € Determinacdo: Crescer com justica e coeréncia na
administracdo dos recursos visando a perpetuacdo da companhia; Integridade: Ser
uma companhia fundamentada em principios da ética e disciplina. Ter transparéncia
nas relagbes com clientes, fornecedores e parceiros; Meritocracia: Buscar
conhecimento e inovagédo para garantir a liderangca no mercado e competir para
garantir a continuidade dos negocios e Prestatividade: Criar e inovar para
concretizar a missdo a visdo da empresa.

E uma empresa do comércio no ramo varejista de eletroeletronicos e

eletrodomésticos que prové preco baixo.

4.4 Recursos Humanos

Atualmente, os cargos que fazem parte da estrutura da empresa séo: diretor
nivel superior, gerente administrativo com formac¢do em administragdo, coordenador
administrativo com formacdo em administracdo, gerente regional com formacgao
superior, gerente de loja com ensino superior, analista junior, sénio e plénio com
nivel médio, assistente administrativo com nivel médio, auxiliar administrativo com
nivel médio, vendedor com nivel médio, operador de caixa com nivel médio,
estoquista com nivel médio, auxiliar de servi¢os gerais com nivel médio ou PCD com
ensino fundamental.

O treinamento de pessoal é feito no proprio local de trabalho pelo instrutor

de treinamento. Ja a remuneracdo depende de cada cargo e segue o plano de



cargos e salarios e da avaliagio de como as atividades laborais séo
desempenhadas. Em relacdo ao treinamento ele € muitas das vezes montado a
partir das necessidades identificadas com a aplicacado da Avaliacdo de Desempenho
adotada pela empresa, que utiliza o modelo 90 graus. O modelo adotado pela
empresa faz avaliacdo dos seguintes termos: Assiduidade; Relacionamento
Interpessoal; Cultura Organizacional; Foco em Resultados; Otimizacao e Utilizacéo

de Recursos e Capacidade de Aprender.

4.5 Ramo de Atividade

O ramo de atividade da Ricardo Eletro € o comércio varejista de
eletroeletrbnico, eletrodomésticos implementado com a venda de seguros e
servigos, tais como seguro roubo e furto, seguro de garantia estendida, seguro
prestamista, servico de montagem e cursos online. E uma empresa de grande porte
engajada em grandes parcerias com grandes marcas buscando promover 0s

melhores precgos para os consumidores.

4.6 Etapa | - Andlise das Respostas dos Gestores

Essa etapa da pesquisa inicialmente investiga 02 gestores, da empresa em
estudo. Os participantes do estudo sdo ambos do sexo masculino com idades 35 e
43 anos.

Os gestores responderam quando questionados sobre a que frequéncia a
Avaliacdo de Desempenho é aplicada no periodo de experiéncia na empresa
obteve-se que o colaborador passa de 45 a 75 dias em observacdo durante o
contrato de experiéncia.

Sobre se o gestor da feedback para colaborador, e caso a resposta fosse
SIM, questionou-se de que forma. As respostas foram sim. Para o gestor 1, a
justificativa foi “sim, em reunido com cada colaborador é pontuado o que deve
ser melhorado” para o gestor 2, “sim, orientando o que precisa ser corrigido”.

Chiavenato (2010) também concorda que é importante uma avaliacdo de
desempenho para definir o cargo ou funcao para a pessoa certa porque, as vezes,



acontecem casos em que pessoas com capacidades maiores que seu cargo ou
funcdo, pessoas que tem a capacidade de assumir responsabilidades maiores e que
também merecem ganhar mais pelo seu desempenho estdo perdidas dentro da
empresa podendo ser melhores aproveitadas. O que ndo acontece devido a falta de
avaliacdo de desempenho.

Para a pergunta que buscou saber a partir do modelo de Avaliacdo de
Desempenho utilizado por sua empresa a 90 graus que medidas € possivel tomar
guanto ao colaborador, cada gestor respondeu de uma forma, para o gestor 1
“‘Orientar, observar e decidir sua permanéncia ou n&do”, para o gestor 2
‘Remaneja-lo para outro cargo ou funcao ou desliga-lo”

Na opinido do gestor 1 a Avaliacdo de Desempenho no Periodo de
Experiéncia tem como positivo o fato que a empresa passa a ter “um colaborador
mais consciente do que realmente quer sua empresa’. Para esse gestor o ponto
negativo € “0 colaborador pode desistir da vaga”. Na concepcao do gestor 2, a
avaliacdo € positiva pois “dd ao colaborador a oportunidade de reagir, de
mostrar que veio para trabalhar” tem como ponto negativo “é que muitos reagem
negativamente, se desmotivam”.

Foram questionados qual o impacto do feedback, seja positivo ou negativo
para o colaborador. Na opinido do gestor 1, sim “€é positivo o impacto é
motivacional”, tem como ponto negativo “impacto é de desmotivagdo”. Na
concepcao do gestor 2, alguns colaboradores reagem para aprimoramento e
outros si frustram e ndo conseguem reagir positivamente”.

Sobre quais as contribuicdes que a Avaliacdo de Desempenho traz para
empresa, os gestores responderam gestor 1 “Direcionar o colaborador o caminho
a ser tomado” e gestor 2 “Alerta o colaborador o caminho a seguir para
permanecer na empresa com o intuito de aproveitar ao maximo a vaga”.

Sobre o0 que é possivel evitar a partir de uma avaliagdo com resultado
negativo. Para o gestor 1 seriam os “Custos desnecessario com rescisdo e um
colaborador em cargo ou fungdo inadequada”. Para o gestor 2 “E possivel evitar
uma contratacdo por tempo indeterminado desnecessariamente evitando
custos maiores com rescisao”.

No que se refere a influéncia que tem a Avaliacdo de Desempenho aplicada
no periodo de experiéncia para tomada de decisédo, o gestor 1 respondeu que essa

“Influencia tanto colaborador quanto gestor a que caminho seguir e de que forma.



Para o gestor 2 "A partir dela é possivel ganhar tempo, decidir com preciséo se
mantera ou ndo o colaborador na empresa’

Para o gestor 1, no seu ponto de vista o0 método de Avaliacdo de
Desempenho adotado por sua empresa é capaz de alinhar os objetivos do
colaborador com os da empresa. “Sim, pois direciona ambas as partes”, o gestor
2 respondeu “sim” e nao justificou.

Quando questionados sobre qual sugestdo vocé como gestor daria para o
alcance de resultados positivos com a avaliagédo de desempenho, gestor |: “Avaliar
com coeréncia”. Para o gestor 2 “avaliar com sinceridade e precisdao sempre
trara resultado positivo”.

Considerando as opinibes dos gestores a Avaliacdo de Desempenho
aplicada no periodo de experiéncia, se mostrou uma importante estratégia para a
empresa selecionar melhor os colaboradores. E importante para ajudar na tomada
de decisao, garante que a empresa vai contratar a pessoa certa para o0 cargo certo.
O colaborador fica ciente da funcéo que vai desempenhar e 0 que a empresa espera

dele.

4.7 Etapa 2 — Colaboradores no Periodo de Experiéncia

Essa segunda etapa da pesquisa investiga 03 colaboradores, da RN
Comércio Varejista S/A. em estudo. Aos participantes foi entregue um questionario
com 08 perguntas. Esses colaboradores estdo no periodo de experiéncia, ou seja,

ainda n&do sao contratados.
Perfil dos Colaboradores

Com relacdo ao perfil dos colaboradores no periodo de experiéncia
predominaram com maior frequéncia o sexo masculino com 60%, a mediana da
idade foi de 24 anos, variando com idade minima de 21 e maxima de 46 anos.

Todos sao vendedores.

Perguntas sobre avaliagcdo de desempenho



Para a pergunta 1 - obteve-se que 100% das respostas segundo 0s
entrevistados quem aplicou a avaliacdo de desempenho foram os gestores.

Para a pergunta 2 - Todos os entrevistados responderam, ou seja, obteve-se
gue 100% responderam que foi aplicada uma Unica vez a Avaliagdo de Desempenho
no Periodo de Experiéncia. E todos participantes tinham mais de 45 dias que
estavam na empresa quando foi aplicada essa avaliacdo de desempenho. Quem
aplicou a avaliacéo foi o gestor. Essas informacgfes estdo registradas na integra no

quadro 1.

Quadro 1 - Informacdes Relacionadas a Avaliacdo de Desempenho

Quantas Vezes Foi Com quantos dias de Quem aplicou a Avaliacédo
Aplicada a Avaliacédo de empresa foi aplicada de Desempenho
Desempenho Avaliacéo de
Desempenho
Resposta I: uma vez Com 45 dias Pelo meu gestor
Resposta ll: uma vez Com 45 dias Pelo meu gestor
Resposta lll: uma vez Com 45 dias Pelo meu gestor

Fonte: Dados do Estudo (2017)

Quando questionados sobre como aconteceu o feedback junto ao seu
gestor, e como foi esse feedback, obteve-se que serviu para o gestor apontar 0s
pontos fracos do colaborador. O que ele precisava melhorar. Sdo falas na integra,

registradas no quadro 2.

Quadro 2 — Resultado de Feedback Junto Gestor

Resposta I: Sim, foi a sés, pontuou onde eu precisava melhorar

Resposta ll: Sim, disse onde eu estava bem e onde eu precisava melhorar.

Resposta lll: Sim, em reunido a dois. Pontuou que eu precisava melhorar meu

resultado.

Fonte: Dados do Estudo (2017)

O préximo questionamento procurou saber quais 0S pontos positivos para
colaborador em relacdo a ter sido avaliado ainda no periodo de experiéncia. Foi
considerado valido por todos os participantes do estudo, tanto que 100%

responderam com falas, positivas focada na melhora das atitudes e acdes para



poder continuar na empresa. Séo falas na integra, registradas no quadro 3, das

respostas dos colaboradores.

Quadro 3 — Pontos Positivos da Avalicdo Durante Periodo de Experiéncia

Resposta I: saber onde melhorar para garantir minha permanéncia na

empresa.

Resposta ll: Ter tempo para corrigir o que me foi alertado.

Resposta lll: Saber onde preciso melhorar

Fonte: Dados do Estudo (2017)

Os participantes do estudo em periodo de experiéncia responderam sobre o
gue mudou para vocé apos ter recebido feedback do seu gestor. As respostas
também foram positivas. Predominou com 100% com falas de melhoria,
comprometimento e buscar resultados. S&o falas na integra, registradas no quadro
4, das respostas dos colaboradores.

Quadro 4 — Mudancas Apoés Feedback do gestor aos Colaboradores Durante

Contrato de Experiéncia

Resposta I: Procurei melhorar.

Resposta Il: Me comprometer mais.

Resposta lll: Comecei a correr a buscar ainda mais meu resultado.

Fonte: Dados do Estudo (2017)

O que mudou na sua relacdo com seu gestor apés a Avaliacdo no Periodo
de Experiéncia, também foi perguntado aos participantes do estudo em periodo de
experiéncia. As respostas foram 100% aumento de confianca. Os gestores aos
repassarem o que cada colaborador deve fazer, gera um sentimento de importancia
no mesmo. Traz seguranca de que é realmente necessario.

Sdo falas na integra, registradas no quadro 5, das respostas dos

colaboradores.

Quadro 5 - Mudancas Com Relacdo ao Gestor Apos Feedback da Avaliacédo de

Desempenho Durante Contrato de Experiéncia



Resposta I: A confianca e a liberdade para pedir ajuda.

Resposta ll: A confianca aumentou.

Resposta lll: A confiancga.

Fonte: Dados do Estudo (2017)

O ultimo questionamento feito aos participantes do estudo em periodo de
experiéncia buscou saber em relacdo a Avaliacdo de Desempenho Aplicada por sua
empresa que sugestao vocé daria para melhora-la visando beneficio para ambas as
partes. As opinides divergiram nesse questionamento. Foi sugerido mais
participacdo das opinides sobre gestdo com 60% das opiniées. Também foi sugerido
que a avaliacao fosse feita em menos dias, 30 em vez de 45 dias.

Sdo falas na integra, registradas no quadro 6, das respostas dos

colaboradores.

Quadro 6 — Sugestdo Para Melhorar a Avaliacdo de Desempenho Durante

Contrato de Experiéncia.

Resposta I: O colaborador d& sua opinido sobre a gestéo.

Resposta Il: Que fosse avaliado com 30 dias

Resposta lll: Que o colaborador pudesse da sua opinido sobre o que poderia
ser melhorado.

Fonte: Dados do Estudo (2017)

No geral as respostas dos participantes dessa etapa do estudo foram iguais.
O que mostra na pratica que realmente a avaliacdo de desempenho € uma

ferramenta importante também para os colaboradores em contrato de experiéncia.

4.8 Etapa 3 - Colaboradores no Periodo de PGs Experiéncia

Essa terceira etapa da pesquisa investigou 05 colaboradores, da empresa

em estudo. Aos participantes foi entregue um questionario com 10 perguntas.

Perfil dos Colaboradores




Com relagdo ao perfil dos colaboradores no periodo de experiéncia,
predominaram com maior frequéncia do sexo masculino com 60%, a mediana da

idade foi de 24 anos, variando com idade minima de 21 e maxima de 36 anos.
Respostas Sobre Avaliacdao De Desempenho
Para a pergunta 1 - obteve-se que 100% das respostas segundo o0s

entrevistados quem aplicou a avaliagdo de desempenho foram os gestores. Como
pode ser observado no quadro 7 que traz as respostas na integra.

Quadro 7 — Responsavel Por Aplicar a Avaliagdo de Desempenho

Resposta I: Pelo meu gestor
Resposta Il: Pelo meu gestor
Resposta lll: Pelo meu gestor
Resposta IV: Pelo meu gestor
Resposta V: Pelo meu gestor
Fonte; Dados do Estudo (2017)

Quando a equipe de trabalho € quem faz a avaliagdo de desempenho ela se
torna a Unica responsavel pela avaliacdo do avaliador. Dela depende o
desenvolvimento e o desempenho do funcionario, a equipe tera que notar quaisquer
gue sejam as necessidades do funcionario tomando providéncias precisas com
determinacao de metas e objetivos (ALEXANDRE, 2011).

Para a segunda pergunta todos o0s entrevistados responderam, ou seja,
obteve-se que 100% responderam que sao aplicados duas vezes (2x) a Avaliacédo
de Desempenho no Periodo de Experiéncia. Como pode ser observado no quadro 8,

que traz as respostas na integra.

Quadro 8 — Quantidade de Participacdo em Avaliacdo de Desempenho

Resposta I: Duas vezes

Resposta ll: Duas vezes

Resposta lll: Duas vezes

Resposta IV: Duas vezes

Resposta V: Duas vezes

Fonte; Dados do Estudo (2017)



Para a pergunta 3 — Predomina a avaliagdo de desempenho no periodo de
experiéncia no qual o colaborador passa de 45 a 75 dias em observacdo. Como é

possivel verificar no quadro 9, que traz as respostas na integra.

Quadro 9 — Frequéncia de Aplicacdo da Avaliacao em Periodo de Experiéncia.

Resposta I: Com 45 e com 75 dias

Resposta ll: Com 45 e com 75 dias

Resposta lll: Com 45 e com 75 dias

Resposta IV: Com 45 e com 75 dias

Resposta V: Com 45 e com 75 dias
Fonte: Dados do Estudo (2017)

Pergunta 4 — Em relacdo ao tempo de empresa que o participante do estudo

tem a mediana foi de 46 meses com tempo minimo de 9 meses e maximo de 84
meses. As respostas do quadro 10, a seguir foram convertidas em meses, no

momento de fazer as analises.

Quadro 10 — Tempo que Trabalha na Empresa Experiéncia.Resposta |: nove
meses

Resposta ll: trés anos

Resposta lll: um ano e seis meses

Resposta IV: quatro anos

Resposta V: sete anos
Fonte: Dados do Estudo (2017)

Pergunta 5, 6 e 7 — 100% dos entrevistados receberam feedback do gestor
responsével pela aplicacdo da avaliagdo desempenho, obtendo com resposta do
gestor onde e como o colaborador precisava melhorar pontuando questdo de
horario, postura, confianca e atencéo.

Nos quadros 11, 12 e 13, a seguir as falas dos colaboradores participantes

do estudo na integra.

Quadro 11 — Recebeu e como foi o feedback do gestor

Resposta I: Sim, foi pontuado onde eu precisava melhorar

Resposta ll: Sim, em conversa ele me falou onde eu precisava melhorar.
Resposta lll: Sim, fui alertada que precisava chegar mais cedo.

Resposta IV: Sim, foi explicado o que a empresa queria de mim e onde eu
precisava melhorar




Resposta V: Sim, em reunidao me falou onde eu estava bem e onde precisava
melhorar
Fonte: Dados do Estudo (2017)

Quadro 12 — Mudancas Apds o Feedback Com o Gestor

Resposta I: Ficar sabendo onde eu precisava melhorar

Resposta ll: Saber onde eu precisava melhorar e o que deveria evitar fazer
Resposta lll: Ficar sabendo se estava indo bem

Resposta IV: Ficar sabendo que precisava corrigir algumas coisas para
melhorar

Resposta V: Saber o que a empresa realmente queria de mim, como estava
meu desempenho
Fonte: Dados do Estudo (2017)

Quadro 13 — Mudancgas na Relacdo Com o Gestor ApoOs a Avaliagcdo no Periodo

de Experiéncia

Resposta I: Procurei melhorar

Resposta Il: Melhorei minha postura

Resposta lll: Passei a policiar meu horéario para ndo me atrasar
Resposta IV: Figuei mais confiante em permanecer na empresa
Resposta V: Fiquei mais atenta e procurei melhorar

Fonte: Dados do Estudo (2017)

Todos os entrevistados responderam Sim sobre que a Avaliacdo de
Desempenho contribuiu para firmar seu contrato de trabalho por tempo
indeterminado, dando énfase que o feedback do gestor nas perguntas anteriores
fizeram os colaboradores se sentirem mais confiantes na ocupacdo do cargo o que
pode ser confirmado nas respostas obtidas,

Com a pergunta 9 sobre o que mudou na sua relacdo com seu gestor apos a
Avaliacdo no Periodo de Experiéncia? Tendo como maior frequéncia nas respostas
a confianca dos mesmos, como se observa no quadro 14, que traz as falas na

integra.

Quadro 14 — Mudancas na Relacdo com Gestor apés a Avaliacdo no Periodo de

Experiéncia

Resposta I: Aumentou minha confianca

Resposta ll: A confianca e a liberdade para conversar com meu gestor

Resposta lll: Percebi gue meu gestor passou a confiar mais em mim




Resposta IV: Me soltei mais e passei a irar mais minhas davidas

Resposta V: Nao mudou muita coisa, mas meu gerente passou a me ajudar
mais

Fonte: Dados do Estudo (2017)

Para Chiavenato (2010) trata-se de um processo de reducao da incerteza e,
ao mesmo tempo, de busca de consonancia. A avaliacdo tem o objetivo maior de
reduz a incerteza do colaborador ao proporcionar retroacdo a respeito do seu
desempenho. Ela busca a “consonéncia na medida em que proporciona a troca de
ideias e concordancia de conceitos entre o colaborador e seu gerente”.

Todos os entrevistados responderam que uma maior frequéncia na
aplicacdo da avaliacdo de desempenho melhoraria a relacdo colaborador e

empresa. Quadro 15 traz as falas na integra.

Quadro 15 — Sugestdes Dos Colaboradores Para Melhora Visando Beneficio

Para Ambas as Partes

Resposta I: Que fosse feita com mais frequéncia

Resposta Il: Poderia ser feita com menos dias de experiéncia

Resposta lll: Que seja aplicada mais vezes e com menos tempo

Resposta IV: Que fosse aplicada com 30 e 60 dias

Resposta V: que fosse feita com mais frequéncia e que o colaborador também
pudesse d& sua opinido em relacdo a empresa

Fonte: Dados do Estudo (2017)

Considerando os resultados dos colaboradores que ja passaram pelo
contrato de experiéncia e 0s que estéo, juntamente com os gestores a avaliacao de
desempenho é uma ferramenta importante para a Empresa RN Comércio Varejista
SI/A.




5 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando os objetivos propostos para a realizacdo deste trabalho,
verifica-se que a iniciativa foi valida, pois possibilitou acompanhar na pratica como
acontece uma avaliacdo de desempenho e entender melhores suas contribuigcdes,
tanto para o colaborador quanto para empresa.

Os resultados com a pesquisa de campo mostraram que tanto os gestores
como os colaboradores em periodo de experiéncia e apds periodo de experiéncia
consideram vélida a pratica da avaliagdo de desempenho como estratégia para
melhor colocac&o na empresa.

Os gestores demonstraram conhecimento do modelo de ferramenta
avaliacdo de desempenho aplicada por sua empresa, 0 que € notério observar com
as respostas levantadas nos questionarios. A propriedade dos gestores, quanto a
avaliacdo de desempenho, no ato de avaliar os colaboradores possibilitou a eles
manter transparéncia com o colaborador, ética no ato de dar o feedback, se mostrar
parceiro, ajudar no que for preciso apés a avaliacdo. Tudo isso gerou aumento de
confiabilidade do colaborador no gestor estreitando o relacionamento entre ambos,
sendo ponto positivo principalmente para empresa.

Ainda de acordo com a andlise das respostas dos gestores é possivel
observar sua preocupacdo em utilizar a ferramenta como estratégia para evitar
contratacdes equivocadas e desligamentos logo apdés firmar contrato por tempo
indeterminado 0 que causaria custos desnecessarios com rescisao, qual seja,
pagamento do aviso prévio e multa dos 40%. Consequentemente iSSO aumentaria o
turnover e gasto também com novas contratacoes.

Sobre a forma como a empresa realiza a avaliagdo de desempenho obteve-
se que 0s novos colaboradores sdo avaliados com 45 e 75 dias que estdo na
empresa. Todos foram avaliados por seu superior imediato e todos receberam
feedback dos gestores que os avaliaram, e consideram validos os conhecimentos
repassados. Foram apontados 0s pontos que o trabalhador precisa melhorar,
repassadas informacdes sobre horario de entrada na empresa, explicacdes sobre as
necessidades da empresa e sobre o que o colaborador precisa melhorar para atingir

as expectativas da empresa.



Todos o0s questionamentos feitos aos participantes sobre os pontos da
avaliacdo de desempenho foram avaliados como eficientes e necessarios para a
melhora do desenvolvimento das atividades.

No geral as respostas foram quase que unanimes entre os colaboradores
em experiéncia e os contratados por tempo indeterminado.

Os gestores apresentaram mais pontos positivos para a inciativa da
avaliacdo de desempenho. Para a Empresa RN Comércio Varejista S/A os impactos
da avaliacdo de desempenho sao positivos e motivacionais.

Considerando tudo que foi observado e analisado este trabalho pode servir
para a empresa verificar tanto com gestores, como com 0s colaboradores que 0s
mesmos aprovam a estratégia da avaliacdo de desempenho e que conforme ja
especificado sdo muitas as contribuicdes desta ferramenta para empresa e também
para o colaborador. Além disso, algumas sugestdes levantadas a partir da andlise
proposta podem ajudar a empresa a melhorar a satisfacdo de seus colaboradores e
buscar cada vez mais a competitividade.

De acordo com sugestdo dos colaboradores em periodo de experiéncia e
apos periodo de experiéncia sugerimos a empresa utilizar um modelo de avaliagdo
de desempenho que possa levar em consideragdo também a avaliacdo do
colaborador. Outra sugestdo é quanto ao avaliador, para que este aposte mais em
treinamento para os colaboradores com dificuldades em desenvolver uma atividade
ou alcancar resultados, pois no questionario respondido pelos gestores nao foi
enfatizado o treinamento como método de aproveitar melhor o colaborador. Por fim a
altima sugestdo € quanto ao tempo que se leva para a primeira avaliacdo que esse

tempo diminua de 45 dias para 30 dias.
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APENDICES



APENDICE | - Questionario Aplicado a Colaboradores no Periodo de experiéncia

1 — Por quem foi aplicada sua avaliagdo de desempenho?

2 — Quantas vezes foi aplicada Avaliacdo de Desempenho no Periodo de Experiéncia?

3 — Com guantos dias de empresa foi aplicada sua Avaliacdo de Desempenho?

4 — Vocé recebeu feedback do seu gestor, como foi esse feedback?

5 — Quais 0s pontos positivos para vocé em relacdo a ter sido avaliado ainda no periodo de
experiéncia?

6 — O que mudou para vocé apos ter recebido feedback do seu gestor?

7 — O que mudou na sua relagdo com seu gestor apés a Avaliacao no Periodo de
Experiéncia?

8 - Em relacéo a Avaliacdo de Desempenho Aplicada por sua empresa que sugestao vocé
daria para melhora-la visando beneficio para ambas as partes?

APENDICE Il - Questionario Aplicado a Colaboradores apds o Periodo de
experiéncia

1 — Por quem foi aplicada sua avaliacdo de desempenho?

2 — Quantas vezes foi aplicada a Avaliacdo de Desempenho no Periodo de Experiéncia?



3 — Com gquantos dias de empresa foi aplicada sua Avaliacdo de Desempenho?

4 — Quanto tempo de Empresa vocé tem?

5 —Vocé recebeu feedback do seu gestor, como foi esse feedback?

6 — Quais 0s pontos positivos para vocé em relacéo a ter sido avaliado ainda no periodo de
experiéncia?

7 — O que mudou para vocé apos ter recebido feedback do seu gestor?

8 — Vocé considera que a Avaliacdo de Desempenho contribuiu para firmar seu contrato de
trabalho por tempo indeterminado?

9 — O que mudou na sua relagdo com seu gestor apos a Avaliacdo no Periodo de
Experiéncia?

10 - Em relagéo a Avaliacdo de Desempenho Aplicada por sua empresa que sugestao vocé
daria para melhora-la visando beneficio para ambas as partes?

APENDICE IlI - Questionario voltado a resposta dos gestores em relacédo a Avaliagéo
de Desempenho aplicada por sua empresa

1 — Com que frequéncia a Avaliacdo de Desempenho é aplicada no periodo de experiéncia?

2 — O gestor da feedback para colaborador, de que forma?

3 — A partir do modelo de Avaliacdo de Desempenho utilizado por sua empresa, a 90 graus
gue medidas é possivel tomar quanto ao colaborador?




4 — No ponto de vista do gestor quais 0s pontos positivos e negativos da Avaliacdo de
Desempenho no Periodo de Experiéncia?

5 — Na visdo do gestor qual o impacto do feedback, seja positivo ou negativo, para o
colaborador?

6 — Quais as contribuicbes que a Avaliagdo de Desempenho traz para empresa?

7 — O que € possivel evitar a partir de uma avaliagdo com resultado negativo?

8 — Que influéncia tem a Avaliacdo de Desempenho aplicada no periodo de experiéncia para
tomada de decisdo?

9 — No seu ponto de vista o0 método de Avaliacdo de Desempenho adotado por sua empresa
€ capaz de alinhar os objetivos do colaborador com os da empresa?



