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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo verificar o processo de Avaliagdo de desempenho dos
Colaboradores de uma Cooperativa de Crédito, como um instrumento eficiente e eficaz na
area de gestao de pessoas. Analisar, sob a Otica dos Colaboradores entrevistados, a visao dos
mesmos sobre a Gestdo de Desempenho, a Carga de Trabalho recebida e a valorizagdo do
Quadro Funcional. Com o objetivo de mensurar e identificar os fatores determinantes do
processo, 0 mesmo foi apresentado a 39 colaboradores da Cooperativa de Crédito, um
questionario com dados demograficos para caracterizad-los e conteido de Gestdo de
Desempenho, Carga de Trabalho e valorizagdo do Colaborador. As questdes tiveram o intuito
de avaliar a sistematica e aplicacdo da Avaliacdo de Desempenho dos Colaboradores, que,
segundo a instituicdo, atua de modo a propor melhoria na prestacédo de servicos, buscando um
desenvolvimento satisfatorio que proporcione uma maior competitividade na area de atuacao
com as demais empresas do setor. Conclui-se que diante dos resultados da pesquisa de campo
e bibliografica, que a Avaliacdo de Desempenho é fundamental, pois, através dos fatores
avaliados retro mencionados, os Colaboradores mostram o grau de satisfacdo com
determinados itens que impactam nas relacdes com a empresa. Os resultados apresentados na
pesquisa demonstram para os colaboradores que a avaliacdo é de grande importancia para o
alcance de seus objetivos dentro da Organizacdo, corrigindo ineficiéncias porventura
apresentadas e potencializando seus pontos fortes (aquilo que poderd aplicar mais
intensamente no trabalho), estimulando o crescimento Profissional, valendo da ferramenta da

meritocracia nos processos de ascensao interna.
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1- INTRODUCAO

Em todas as circunstancias e momentos estamos avaliando tudo o que
acontece ao nosso redor. Os mais diversos assuntos, como a agdo da inflagdo na economia
nacional, a bolsa de valores, qual é a capacidade do professor de contabilidade, qual a
poténcia do carro novo do colega etc., sdo assuntos continuamente avaliados pelas pessoas.

A avaliacdo de desempenho é um tema constante e corriqueiro em nossas
vidas particulares. O mesmo ocorre nas organizagfes. Elas sempre se defrontam com a
necessidade de avaliar os mais diferentes desempenhos: financeiro, humano, operacional,
técnico, em vendas e marketing.

Chiavenato (2010) afirma que na moderna organizacdo ndo ha mais tempo
para remediar um desempenho sofrivel ou abaixo da média. O desempenho humano precisa
ser excelente em todos 0s momentos para que a organizacdo tenha competitividade para atuar
e sair-se bem no mundo globalizado de hoje.

Em épocas passadas de estabilidade e de permanéncia, a avaliacdo do
desempenho podia ser feita por esquemas burocraticos e rotineiros. Até entdo, a rotina
burocratica era a marca registrada da época. Com o0s novos tempos de mudanca,
transformacdo e instabilidade, o padrdo burocratico cedeu lugar para a inovagdo e para a
necessidade de agregar valor a organizacdo, as pessoas que nela trabalham e aos clientes que
dela se servem.

Abreu (1992) aponta que 0 sucesso de uma organizacdo baseia-se na
integralidade, na motivacdo, na capacidade e no comprometimento dos colaboradores ali
presentes.

Entre os varios mecanismos existentes na identificacdo da forca laboral
contendo o perfil e o comportamento adequado para determinada organizacdo, esta a
Avaliagdo de Desempenho, “maneira pela qual a organizagdo pode mensurar o grau de
contribuicdo do colaborador na execucdo dos seus trabalhos, podendo comparar o resultado
das acOes praticadas pelo mesmo em relagio as expectativas da empresa.” (DIAS; CAMARA;
NASCIMENTO, 2003, p. 32).

Quando o sistema de avaliagdo de desempenho se da de forma errénea junto

aos colaboradores, acaba por gerar inseguranca, insatisfacdo e sentimento de injustica,
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frustracdo e faz crescerem as estatisticas de desperdicios de dados referentes ao setor de
recursos humanos.

Nos Ultimos tempos tem crescido o interesse académico em pesquisar a
referida avaliacdo de desempenho nas organizacdes, caracterizando-se pela busca continua de
melhorados modelos conceitual, tedrica e metodologica, a fim de estudar as varidveis de
interesse.

Também se observa atencdo crescente aos componentes organizacionais,
tais como: competitividade, competéncias e cultura organizacional. (PRAHALAD; HAMEL,
1990; GALLON, STILLMAN; COATES, 1995)

Avaliar, conforme Lucena (1992, p. 35), é um gesto tdo antigo “quanto o
proprio homem. E o exercicio da analise e do julgamento sobre a natureza, sobre o0 mundo que
nos cerca e sobre as a¢des humanas.” Portanto, as avaliacdes presentes nas organizacoes
podem ocorrer de modo estruturado ou informal, através do setor de Recursos Humanos.

A anélise do tema em questdo leva a alguns questionamentos, como: Por
que a Avaliacdo de Desempenho é tdo desgastante para certas empresas? Como a cultura
organizacional age na referida avaliacdo? Como se d& hoje a realizacdo de tal método
avaliativo? O que a literatura tem a oferecer em relacdo a Avaliacdo de Desempenho?

A partir das indagacOes retro mencionadas, 0 presente artigo pretende
analisar teoricamente o tema em questdo, buscando apresentar correta e eximia conceituacdo,
utilizando como campo de pesquisa uma Unidade de Atendimento de uma Cooperativa de

Crédito da Cidade de Paranavai — Estado do Parana.

2 - ADMINISTRACAO CONTEMPORANEA

De acordo com Silva (2001), as organiza¢cdes sdo arranjos com
propositos e que procuram alcancar objetivos. Ou seja, as organizacGes existem para
perseguirem objetivos e metas permanentes.

Por constituir-se de elementos humanos e tecnoldgicos, as organizagdes sao
consideradas sistemas complexos e que afetam diretamente o comportamento dos individuos.

Em sentido amplo, as organizacGes sdo entidades dindmicas e altamente
complexas, que podem ser conceituadas sob varias formas de acordo com seus objetivos e
finalidades. De acordo com Silva (2001), uma organizagdo € definida como duas ou mais
pessoas trabalhando juntas cooperativamente dentro dos limites identificaveis, para alcancar

um objetivo ou meta comum.
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A partir deste conceito, entende-se que a complexidade de uma organizacéo,
da-se primeiramente pelo fato de que as organizagdes sdo feitas de pessoas e processos, e,
nesse aspecto, os relacionamentos sociais s&o 0s mais variados da mesma forma que também
sdo variadas as caracteristicas do comportamento humano.

S80 0s objetivos que determinam a natureza das entradas, 0S processos
internos, e a série de atividades para alcancar as saidas e a realizacdo das metas
organizacionais.

Assim como as organizacfes evoluem, a Administracdo também precisa
acompanhar essa evolucdo no sentido de que a vida humana é diariamente envolvida por
interacOes entre pessoas e organizaces. O ser humano ndo vive isoladamente, pois é, por
natureza, um ser social e interativo. Dessa forma, de acordo com Arendt (2002, p. 31), “todas
as atividades humanas sdo condicionadas pelo fato de que os homens vivem juntos; mas a
acdo ¢ a unica que nao pode sequer ser imaginada fora da sociedade dos homens”.

No entanto em funcdo de suas limitagdes individuais, as pessoas necessitam
cooperar umas com as outras, formando organizacGes para alcancar certos objetivos que a
acao individual ndo conseguiria alcancar. Portanto, em um conceito amplo de organizacéo

apresentado por Chiavenato (2004, p. 22), é de se entender que:

A organizacdo € um sistema de atividades conscientemente coordenadas
de duas ou mais pessoas. A cooperacdo entre elas é
essencial para a existéncia da organizacdo. Uma organizacdo sé existe
guando h& pessoas capazes de se comunicarem e que estdo dispostas a

contribuir com acado conjunta, a fim de alcangarem um objetivo comum.

Esta disposicdo de participar e de contribuir para a organizagao varia de
individuo para individuo, e o conjunto de contribuicdes tambem é instavel, pois o nivel de
comprometimento de cada participante na organizagdo varia enormemente, em funcdo néo
somente das diferencas individuais, mas também das recompensas oferecidas pela
organizagao no sentido de motivar e manter os colaboradores comprometidos.

Na medida em que as organizagbes sdo bem sucedidas, elas tendem a
crescer, e seu crescimento € verificado pelo aumento do nimero de pessoas e de recursos.
Porém, para que esse volume de pessoas possa ser administrado, ha um acréscimo do nimero

de niveis hierarquicos.
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E nesse contexto que quase sempre esse distanciamento conduz a um
conflito entre os objetivos individuais dos participantes e 0s objetivos organizacionais da alta

administragao.
3 - PESSOAS E RELACOES INTERPESSOAIS

Mayo (2003) destaca que as Escolas das Relagbes Humanas, representadas
fundamentalmente por socidlogos e psicologos sociais e comportamentais, surgem entre 1920
e 1950, com uma visdo oposta ao pensamento formal das administracfes classica e cientifica,
no qual ndo observaram o empregado em seu contetdo humano.

Embora ndo tenham enfrentado frontalmente nenhuma teoria, criticavam
com rigor os administradores que desconsideravam o fator humano no ambiente de trabalho,
assim como aas relagdes interpessoais desse contexto.

Mayo (2003) aponta que tais estudiosos percebiam que os trabalhadores
possuiam necessidades pessoais e sociais, que ndo obedeciam a um padrdo uniforme de
comportamento. Observavam que, a medida que o trabalho tornava-se mecanico, pouco
atraente ou controlado, as relacBes interpessoais cresciam em importancia. O bom
relacionamento entre pares ou com gestores viabiliza aumento consideravel no desempenho
do funcionario, assim como na qualidade do trabalho desenvolvido. Também compreenderam
qgue tinham expectativas de desenvolverem atividades que possibilitassem o melhor
aproveitamento de suas capacidades e habilidades, gerando uma satisfacdo pessoal e
reconhecimento no grupo.

Dessa forma, Mayo (2003) observa que o ambiente de trabalho deveria
funcionar como impulsionador de talentos e ser propicio ao desenvolvimento pessoal de seus
trabalhadores, produzindo a satisfacdo, ndo s6 das necessidades basicas dos mesmos, mas

colaborando para o crescimento humano e a felicidade dos mesmos.
3- AVALIACAO DE DESEMPENHO

Para Chiavenato (2010), a avaliacdo de desempenho € uma apreciacdo
sistematica do desempenho de cada pessoa, em funcéo das atividades que ela desempenha,
das metas e resultados a serem alcancados, das competéncias que ela oferece e do seu

potencial de desenvolvimento.
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A avaliacdo de desempenho € um processo que serve para julgar ou estimar
o valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa e, sobretudo, qual é a sua contribuicdo
para 0 negocio da organizagao.

A avaliacdo de desempenho recebe denominacgdes variadas como avaliacao
do mérito, avaliacdo de pessoal, relatérios de progresso, avaliacdo de eficiéncia individual ou
grupal, etc. Varia enormemente de uma organizagdo para outra. Na realidade a avaliagdo de
desempenho é um processo dindmico que envolve o avaliado e o seu gerente e seus
relacionamentos e representa uma técnica de direcdo imprescindivel na atividade
administrativa de hoje.

Conforme Marras (2000), avaliagdo de desempenho foi criada basicamente
para acompanhar o desenvolvimento dos empregados durante sua permanéncia na
organizacdo e para medir seu nivel de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA). Era
através desse instrumento gque as empresas direcionavam 0s seus programas de treinamento e
desenvolvimento e mensuravam o atingimento dos resultados desses programas.

Ha diversas utilidades encontradas na utilizagdo do instrumento de avaliacdo
de desempenho, tais como:

e Identificar aqueles empregados que necessitam de aperfeicoamento;

e Definir o grau de contribuicdo (individual ou grupal) nos resultados da empresa;
e Descobrir 0 surgimento de novos talentos na organizacao;

e Subsidiar programas de mérito, promocdes e transferéncias. (MARRAS, 2000).

Algumas organizagdes defendem fortemente esse instrumento e o praticam
com muito sucesso desde muito tempo. Ja outras que o utilizaram por algum tempo e
chegaram a conclusdo que sua utilizacdo ndo acrescentava no processo administrativo.m
Algumas empresas, chegaram a afirmar que o uso comprometia seriamente a imagem do setor
de gestdo de pessoas de uma organizacdo. (MARRAS, 2000).

Ao discutir a questdo de sua validade, o fator de maior relevancia dentro do
instrumento avaliativo é a subjetividade inserida no processo de julgamento diz respeito a
outrem, pois sua vulnerabilidade é bastante significativa creditada inexoravelmente ao
programa de avaliagdo de desempenho. (PHILADELPHO; MACEDO, 2007)

3.1 Os métodos de avaliacédo de desempenho

3.1.1 Método de escalas graficas
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Trata-se de um sistema simples e relativamente facil de ser construido, razéo
de sua larga aceitagdo no mercado durante muitos anos. Baseia-se na avaliagdo de um grupo
de fatores determinantes daquilo que a organizagdo define como ‘desempenho’.

Esses fatores podem mensurar tanto quantidade quanto qualidade do
trabalho, conhecimentos, cooperacgéo, assiduidade, iniciativa, criatividade, etc. Cada um deles
esta normalmente dividido em graus, 0s quais representam uma escala desde um minimo até o
maximo, de acordo com os parametros de cada organizacao.

Cada grau dessa escala tem um valor em pontos que permite ao avaliador
chegar a um total numérico que identifica a sua performance final comparativamente ao
esperado ou a média de um grupo. (MARRAS, 2000).

3.2.2 Método de incidentes criticos

Neste sistema, o avaliador concentra-se em determinar os itens de pesos
positivos e negativos de quem esta sendo avaliado, apontando comportamentos extremos e
sem analisar especificamente tracos de personalidade. Em geral, a montagem desse sistema é
extremamente simples e leva em conta duas séries de afirmativas (uma positiva e uma

negativa), em que os avaliados devem colocar sua marca. (MARRAS, 2000)

3.2.3 Método Comparativo

E o método que se utiliza de analises comparativas entre um e outro
empregado ou entre o empregado e o grupo onde ele atua. Diversas técnicas pode ser
utilizadas, como por exemplo, a de determinar se ele se localiza, primeiramente, no quartil
superior ou inferior da média do grupo para logo a seguir compara-lo com o grupo em gue se
localiza. (MARRAS, 2000)

3.2.4 Método da escolha forcada

Esse método foi criado originalmente pra oficiais das Forcas Armadas norte-
americanas, diante da necessidade que essa entidade sentiu de implementar um instrumento de
controle que neutralizasse o subjetivismo, as influéncias dos avaliadores e outras

interferéncias indesejaveis.
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O sistema de escolha forgada (forced choice) oferece essa possibilidade,
tornando o instrumento de avaliacdo mais objetivo e eficaz que os demais em uso. Isso fez
com que fosse adotado por inumeras industrias e organiza¢des em pouco tempo. (LUCENA,
1992)

Esse método consiste, segundo Lucena (1992) em avaliar o desempenho ou
a atuacdo dos individuos por meio de frases descritivas de determinado tipo de desempenho
do empregado, em relagdo as tarefas que Ihe forem atribuidas. Tais frases estdo presentes no
instrumento de avaliagdo em blocos e a estes sdo atribuidos valores diferenciados,
possibilitando a discriminacéo.

Os valores sdo obtidos calculando-se os indices de ‘aplicabilidade’ e
‘discriminacdo’ de cada frase em particular num trabalho de calculo estatistico bastante
trabalhoso. Cabe ao avaliador indicar em cada um dos blocos qual a frase (ou frases) que mais

se identifica com o desempenho do avaliado.
3.2.5 Método de 360 graus

Para Chiavenato (2010), trata-se de uma avaliacdo que é feita de modo
circular por todos os elementos que mantém alguma forma de interacdo com o avaliado.
Assim, participam da avaliacdo o superior, 0s colegas e pares, 0s subordinados, os clientes
internos e externos, os fornecedores e todas as pessoas que giram em torno do avaliado com
uma abrangéncia de 360°.

Como técnica utilizada principalmente em programas de desenvolvimento
gerencial, a avaliacdo 360° consiste em coletar feedbacks dos comportamentos de lideranca
dos principais gestores no ambiente interno e no externo da organizacdo. Quem emite 0s
feedbacks sdo pessoas situadas em diferentes posi¢cdes em redor do avaliado e que fazem parte
de seu network: superior imediato, pares, subordinados, clientes e outros stkeholders.
(MARRAS, 2000)

Nesse processo € possivel identificar claramente os pontos fortes e as
oportunidades de melhoria. Um consultor pode apoiar a pessoa nessa anélise e na construcao
de um plano pessoal de desenvolvimento. (MARRAS, 2000)

Profissionalmente, ndo é s6 o aspecto financeiro que influencia a vida do
sujeito numa organizagdo, méas também seu psiquismo que envolve a necessidade de

reconhecimento e admiragao.
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4 METODOLOGIA
4.1 Escolha do objeto de estudo

O objeto de estudo da pesquisa é a percepcao da Avaliacdo de Desempenho
entre os colaboradores de uma unidade de atendimento de uma Cooperativa de Crédito da
Cidade de Paranavai-Parana, integrante do Sistema de Cooperativas de Crédito do Brasil —

Sicoob Brasil.
4.2 Tipo de Pesquisa

A presente pesquisa tem como procedimento metodoldgico a pesquisa de
cunho qualitativo, estruturada através de pesquisas cientificas ja aplicadas, com o objetivo de
analisar a importancia da Avaliacdo de Desempenho junto aos colaboradores de uma unidade
de atendimento de uma Cooperativa de Crédito da Cidade de Paranavai-Parana.

O questionario foi desenvolvido com base em questionarios validados para
pesquisa no curso de administracdo da FAFIPA — Faculdade Estadual de Educacgéo, Ciéncias
e Letras de Paranavai, com questdes que pudessem sintetizar a visdo do funcionario frente a

organizacao alvo das perguntas.
4.3 Caracterizacdo da organizacao

A Cooperativa de Crédito de Livre Admissdo do Noroeste do Parana —
Sicoob Noroeste do Parana (Ponto de Atendimento do Centro de Paranavai-Pr) analisada €
filiada a Cooperativa Central de Crédito do Estado do Parand — Sicoob Central-Pr, a qual faz
parte do Sistema de Cooperativas de Crédito do Brasil — Sicoob, que nasceu de um sonho:
fazer do Brasil um pais mais justo e democratico.

Por isso, nas Cooperativas Sicoob, os associados, além de usuarios dos
produtos e servigos financeiros, também s&o os donos do negdcio, com direitos e deveres a

cumprir.
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As cooperativas de crédito do Sicoob séo instituigdes financeiras sélidas e
seguras, regulamentadas pelo Banco Central do Brasil e integram um Sistema forte e
solidario.

4.4 Populacéo e amostra

A populacdo analisada nessa pesquisa é a dos colaboradores do Ponto de
Atendimento Centro da Cidade de Paranavai-Pr. Foram selecionados 39 funcionarios, os quais
responderam o questionario composto por questbes fechadas. Os dados foram devidamente

tabulados, proporcionando a analise objetiva das respostas obtidas.
4.5 Instrumento de coleta de dados

O procedimento de coleta de dados deu-se pela aplicacdo direta do
questionario pelo pesquisador aos colaboradores do ponto de atendimento analisado. Antes da
aplicacdo do instrumento de pesquisa, 0 objetivo do estudo foi devidamente exposto aos
participantes, de modo que as davidas puderam ser minimizadas.

O trabalho realizado caracterizou-se como uma pesquisa exploratéria (GIL,
1991). Foram realizadas consultas ao material disponivel no ponto de atendimento da
instituicdo financeira avaliada: relatérios de inicio e fim de periodos de treinamento, materiais
pertinentes a métodos de Avaliacdo de desempenho, relatérios de reciprocidade dos

funcionarios, além de pesquisa bibliogréafica.
5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Buscou-se analisar as respostas obtidas atraves da aplicacdo dos
questionario, em anexo, aos funcionarios da instituicdo financeira ora em estudo. Foram 39
funcionarios entrevistados, entre homens e mulheres, todos com idade entre 17 e 60 anos.

A representacdo percentual de homens e mulheres é de 38% e 62%
respectivamente, mostrando uma maioria do sexo feminino no quadro funcional da institui¢éo
financeira.

As faixas etarias dos entrevistados, foi de 46% na faixa de idade de 26 a 35

anos, onde mostra um quadro funcional jovem e bem instruido.
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O grau de escolaridade dos entrevistados ficou com 23% para 0s
colaboradores com graduacdo, 59% com pds graduacdo, seguida de 10% com a graduacao
incompleta e 8% nivel médio, com predominancia de pds graduados, demonstrando que a
instituicdo procura incentivar a educacao dos colaboradores.

O tempo de instituicdo dos entrevistados, com uma representagdo maior no
quadro entre 2 e 5 anos. Confirmando a expansdo da empresa, que vem contratando novos
colaboradores constantemente.

Os gréficos apresentados a seguir mostram a percepcao dos funcionarios, de
acordo com o0s questionamentos apresentados, onde os entrevistados quantificaram a sua
concordancia com valores de 1 a 5, onde 1 corresponde a discordo totalmente e 5 a concordo
totalmente. Analisados percentualmente em relacéo ao total de entrevistados.

Correspondéncia de valores:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo um N&o concordo, Concordo um Concordo
Totalmente pouco nem discordo pouco totalmente

1) Esta organizacéo valoriza novas idéias e propostas criativas de trabalhos feitas
pelos colaboradores. A resposta 2 ficou com 10% dos entrevistados, a resposta

4 com 37% e a resposta 5 com 53%.

2) Esta organizacdo ao julgar o desempenho do funcionério, leva em conta o
esforco que ele despendeu para atingir os resultados esperados. A resposta 1
ficou com 5% dos entrevistados, a resposta 2 com 21%, a resposta 4 com 32%

e a resposta 5 com 42%.

3) Esta organizacdo procura conhecer as dificuldades encontradas pelo
funcionario no desempenho de suas atividades. A resposta 2 ficou com 21%
dos entrevistados, a resposta 3 com 5%, a resposta 4 com 42% e a resposta 5

com 32%.

4) Esta organizacdo toma as providéncias necessarias para sanar dificuldades ou

remover obstaculos ao desempenho eficaz. A resposta 2 ficou com 21% dos
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entrevistados, a resposta 3 com 5%, a resposta 4 com 42% e a resposta 5 com
32%.

5) Esta organizacdo preocupa-se em manter seus funcionarios atualizados quanto
as novidades tecnoldgicas que afetam seu desempenho. A resposta 1 ficou com
5% dos entrevistados, a resposta 2 com 11%, a resposta 4 com 32% e a
resposta 5 com 52%.

6) Esta organizacdo preocupa-se em proporcionar o desenvolvimento das
capacidades do funcionéario, oferecendo-lhe tarefas desafiadoras. A resposta 3
ficou com 16% dos entrevistados, a resposta 4 com 42%, a resposta 5 com
42%.

7) Esta organizacdo sobrecarrega de trabalho os melhores funcionarios. A
resposta 1 ficou com 11% dos entrevistados, a resposta 2 com 5%, a resposta 3

com 16%, a resposta 4 com 26% e a resposta 5 com 42%.

8) Esta organizacgdo coloca os funcionarios em locais que ndo se ajustam as suas
caracteristicas pessoais e capacidades profissionais. A resposta 1 ficou com
42% dos entrevistados, a resposta 2 com 16%, a resposta 3 com 5%, a resposta

4 com 32% e a resposta 5 com 5%.

9) Esta organizagdo preocupa-se em dinamizar e modernizar constantemente 0s
processos de trabalho. A resposta 2 ficou com 16% dos entrevistados, a

resposta 3 com 16%, a resposta 4 com 16%, a resposta 5 com 52%.

10) Nesta organizagdo, ha muitas maneiras pelas quais se pode ser promovido para
cargos de melhor nivel salarial. A resposta 1 ficou com 21% dos entrevistados,
a resposta 2 com 21%, a resposta 3 com 16%, a resposta 4 com 26% e a

resposta 5 com 16%.

11) A remuneracdo oferecida por esta organizacdo permite que o funcionario

desfrute a vida com dignidade. A resposta 1 ficou com 5% dos entrevistados, a
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resposta 2 com 11%, a resposta 3 com 15%, a resposta 4 com 37% e a resposta
5 com 32%.

12) Aqui o funcionario exemplar tem maiores chances do que 0s outros de receber
recompensas. A resposta 1 ficou com 26% dos entrevistados, a resposta 2 com

11%, a resposta 3 com 16%, a resposta 4 com 36% e a resposta 5 com 11%.

13) Nesta organizacdo falta plano de incentivos a escolaridade mediante
reclassificacdo salarial do funcionario que conclui cursos. A resposta 1 ficou
com 32% dos entrevistados, a resposta 3 com 10%, a resposta 4 com 16%, a

resposta 5 com 42% .

14) Realizo atividades que expressem minhas capacidades. A resposta 1 ficou com
5% dos entrevistados, a resposta 2 com 11%, a resposta 3 com 5%, a resposta 4

com 37% e aresposta 5 com 42%.

15) Quando os funcionéarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles séo
recompensados. A resposta 1 ficou com 11% dos entrevistados, a resposta 2
com 20%, a resposta 3 com 16%, a resposta 4 com 32% e a resposta 5 com
21%.

6 CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES
6.1 Conclusdes

Diante dos resultados da pesquisa de campo mais a pesquisa bibliogréfica
chegou-se a conclusdo que a Avaliacdo de Desempenho é necessaria, pois hoje, vive-se em
um mundo globalizado e competitivo, a empresa que melhor obter resultados na drea humana
e financeira, terd seu lugar garantido no mercado global.

A instituicdo financeira pesquisada com vasta experiéncia na gestdo de
pessoas, sempre atualizadas nos mecanismos da administragdo, com base nos resultados das
pesquisas, necessita melhorar suas relagdes com os colaboradores nos trés fatores analisados,
pois 0 problema a ser sanado foi a importancia da Avaliacdo de Desempenho para 0s

colaboradores que prestam sua forca laboral em uma institui¢ao financeira.
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Mas a necessidade de aprimorar ndo prejudica o andamento do processo, 0
desafio pela busca da qualidade, da produtividade e da competitividade faz repensar as
estruturas de avaliagcdo atualmente existentes nas organizacOes, sobretudo nas instituicoes
financeiras, que desejam sobreviver a todo custo em meio a acirrada concorréncia e
diversidade de servicos ali existentes.

As questdes tiveram a pretensdo de avaliar a sistematica e aplicacdo da
avaliacdo de desempenho dos funcionérios, que, segundo a instituicao, atua de modo a propor
melhorias nos servigos, a fim de atingir um desenvolvimento satisfatorio que proporcione
igualdade de competicdo na area financeira com as demais empresas.

A populacdo pesquisada de 39 participantes, representados por maioria do
sexo feminino; com idade média entre 26 e 35 anos; com escolaridade prevalecendo no nivel
superior para pos-graduados; com tempo de instituicdo maior entre 2 e 5 anos. Os dados
mostram uma evolugdo crescente da instituicdo, com funcionarios jovens e com boa
formacdo, motivo de 6timas perspectivas para o futuro da organizacéo.

Por fim, verificou-se a valorizagdo do trabalhador dentro da estrutura da
Instituicdo Financeira analisada. Os resultados apresentam uma satisfacdo com a remuneracao
oferecida pela organizacdo, tendo incentivos quando desempenham bem o seu trabalho.

Conclui-se mediante os resultados da pesquisa de campo e bibliogréfica, que
a Avaliacdo de Desempenho é de suma importancia, pois através dos fatores avaliados,
Gestdo de Desempenho, Carga de Trabalho e Valorizacdo do Trabalhador, os funcionéarios
mostraram um bom grau de satisfacdo com determinados itens que impactam as relagcdes com

a empresa.
6.2 Recomendac0es

Espera-se que a realizagdo desta pesquisa, possa contribuir para mudancas
de posicionamento no acompanhamento funcional, melhorando a gestdo de recursos humanos,
evitando agbes que possam causar subjetividades ou perseguicGes durante os processos de
avaliacdo, buscando contribuir para futuras pesquisas nessa area, e para os funcionarios, que
possa fornecer dados para correcdo de deficiéncias no desempenho, estimulando o seu
desenvolvimento e crescimento profissional e pessoal.

Porém, mesmo que o trabalho consiga apenas provocar reflexdo acerca da

importancia da Avaliacdo de Desempenho dos funcionérios, contribuindo com a ascenséo,
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formagéo e valorizagdo dos mesmos dentro da organizacdo, acredita-se justificada a sua

realizacéo.
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