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RESUMO

Este artigo visa identificar a contribuic¢éo dos programas de avaliagdo de desempenho no bem
estar do trabalhador. Para isso, foi realizado um levantamento bibliogréfico e uma pesguisa
qualitativa de campo por meio da aplicacdo de questionarios a 99 profissionais de diferentes
nivels, éreas e organizacbes. O embasamento tedrico se deu a partir dos conceitos de
programas de avaliacdo de desempenho e qualidade de vida no trabalho desenvolvidos por
Lacombe, Gil, Limongi-Franca e Marras. Os programas de avaliacdo, de modo geral, séo
vistos como ferramentas estratégicas que podem subsidiar diversas decisdes acerca da gestdo
de pessoas e, consequentemente, trazer satisfacdo e bem estar aos profissionais. Entretanto,
esses efeitos benéficos nem sempre sdo alcancados devido a falhas no processo avaliativo,
seja na definicdo de objetivos, no envolvimento das pessoas chave, no preparo dos avaliadores
ou nas medidas adotadas a partir dos resultados. Os resultados da pesquisa apontam que 0s
processos de avaliacdo bem conduzidos contribuem para o bem estar dos profissionais,
possibilitando o atendimento de necessidades humanas como identificagcdo com o trabaho e
retroalimentacao acerca do desempenho profissional.
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ABSTRACT

This article aims at to identify the contribution of the programs of evaluation of performance
in the welfare of the worker. For this, it was carried through a bibliographical survey and a
qualitative research of field by means of the application of questionnaires the 99 professionals
of different levels, areas and organizations. The theoretica basement if gave from the
concepts of programs of evaluation of performance and quality of life in the work developed
by Lacombe, Gil, Limongi-France and Marras. The evaluation programs, in general way, are
seen as strategical tools that can subsidize diverse decisions concerning the management of
people and, consequentemente, to bring satisfaction and welfare to the professionals.
However, these beneficial effect nor aways are reached had the imperfections in the
avaliativo process, either in the definition of objectives, the envolvement of the people key, in
the preparation of the appraisers or the measures adopted from the results. The results of the
research point that the well lead processes of evaluation contribute it welfare of the
professionals, making possible the attendance of necessities human beings as identification
with the work and feedback concerning the professional performance.

Key-words: Evaluation of Performance. Quality of Life in the Work. Feedback.



INTRODUCAO

A necessidade e a aplicabilidade da avaliacdo de desempenho ja sdo claras para a
grande maioria dos gestores e organizacfes, uma vez que visa verificar o quanto e de que
forma as pessoas atendem ao que se espera delas, ou sgja, 0 quanto atendem as expectativas
de seus superiores. Independentemente de haver um programa forma de avaliacdo de
desempenho na organizagdo, sua prética se faz presente, uma vez que sempre que estamos em
contato com alguém a avaliamos de alguma forma.

Quando a avaliacdo é redlizada informalmente tem uma tendéncia maior em ser
subjetiva e conter distor¢fes pessoais. Se houver uma politica formal definida esses aspectos
costumam diminuir. A adocdo de um programa formal de avaliacdo de desempenho nédo
inviabiliza a realizacdo de avaliacBes informais, pelo contrério, ambas devem existir juntas e
se complementarem.

Segundo Lacombe (2005), o objetivo das avaliagdes formais é melhorar o desempenho
dos funcionérios avaliados nas atividades que executam. Entretanto, € comum a existéncia de
objetivos secundérios, tais como: “proporcionar um feedback para o processo de selecdo, dar
indicagbes sobre as necessidades de treinamento. Identificar problemas na estrutura
organizacional e dar subsidios para as decisdes sobre encarreiramento” (p. 41).

Observa-se, entdo, que a avaliacdo de desempenho é uma ferramenta bastante Gtil a
gestdo de pessoas, porém, nem sempre é bem vista pelos colaboradores. Muitas vezes a
indefinicéo dos objetivos, o excesso de subjetividade, afalta de treinamento dos avaliadores, a
auséncia de feedback, a falta de agOes baseadas em seus resultados geram insatisfagdo e
descrenca em sua realizagao.

Quando bem plangada, bem aplicada, com avaliadores treinados e feedbacks
adequados, a avaliagao contribui substancialmente para o desenvolvimento do trabalhador, o
que afeta seu bem estar e sua qualidade de vida no trabalho — temas bastante presentes nas
discussdes organizacionais atual mente.

O bem estar fisico, mental e socia do individuo € condi¢do para a salde, segundo a
Organizacdo Mundia de Saide (OMS). Os programas desenvolvidos pelas organizacdes para
propiciar salde e bem estar a seus trabalhadores tem sido denominados de programas de
qualidade de vida no trabalho (QVT).

Para Gil (2008), esses programas ficam a cargo quase que exclusivamente do gestor de
pessoas e devem envolver basicamente: participacdo dos colaboradores na resolucdo de
conflitos e problemas, reestruturacdo do trabalho, melhorias no sistema de recompensa e no
ambiente de trabalho etc. Lacombe (2005), por sua vez, reconhece a preocupacgéo cada vez
mais presente nas empresas com a qualidade de vida no trabalho, 0 que exige que sgjam
capazes de oferecer, dentre outras coisas, oportunidades aos profissionais para desenvolverem
um trabalho qualificado no lugar de meras tarefas.

Enfim, os objetivos dos programas de QVT sdo: tornar a organizacdo mais
humanizada, por meio da concessdo de maior grau de responsabilidade e autonomia aos
trabalhadores, de feedbacks constantes acerca de seu desempenho, de possibilidade de
variagéo e adequacdo do trabalho e de desenvolvimento pessoal e profissional; o que traz



como consequéncia maior comprometimento do colaborador com o0s objetivos
organizacionais (GIL, 2008).

Sendo assim, a avaliacdo de desempenho desenvolvida adequadamente e finalizada
com feedbacks bem elaborados tem estreita relagcdo com a promogédo da qualidade de vida do
trabal hador, uma vez que Ihe fornece uma retroinformacao, |he permite aidentificacdo de seus
pontos a melhorar e de seus pontos fortes e, consequentemente, |he concede oportunidades de
desenvolvimento pessoal e profissional.

Se tomarmos por base as oito categorias identificadas por Walton (1975) e descritas
por Limongi-Franca para a existéncia de qualidade de vida no trabalho, que so:
compensagdo justa e adequada, condigdes de trabalho seguras e saudavels,
oportunidades imediatas para desenvolver e usar as capacidades humanas,
oportunidades futuras para o crescimento continuo e a garantia de emprego,
integracdo socia na organizagdo, constitucionalismo na organizacdo, trabaho e
espaco total navidado individuo, e relevancia social do trabalho (2004, p. 34),
podemos concluir que a avaliagdo de desempenho estaria ligada a, pelo menos, quatro delas:
possibilidade de compensacdo justa e adequada a partir do nivel de desempenho do
trabal hador; oportunidades imediatas para desenvolver e usar as capacidades humanas a partir
da identificacdo do perfil e competéncias do profissional; oportunidades futuras para o
crescimento continuo e a garantia de emprego em funcéo do perfil identificado; e relevancia
social do trabalho.

A relacdo da avaliacdo de desempenho com a qualidade de vida no trabalho pode ficar
ainda mais clara com a concepgdo de Fernandes e Gutierrez (1998) de que a variedade,
identidade da tarefa e retroinformacéo sdo necessidades humanas que afetam diretamente a
QVT (apud LIMONGI-FRANGA, 2004).

Enfatizar estarelacéo e a efetiva contribuicdo da avaliacdo de desempenho comaQVT
€ o foco deste trabalho que visa a obtencéo de dados e informagdes bibliograficos e também
de profissionais atuantes nas mais diversas organizagoes e que passam, periodicamente, pelos
programas de avaliacao e vivenciam seus impactos positivos ou hegativos em sua vida pessoal
e profissional. Sendo assim, define-se como problema de pesquisa a seguinte questdo: Os
programas de avaliacdo de desempenho praticados pelas organizagbes atualmente
contribuem positiva ou negativamente para a qualidade de vida do trabalhador?

JUSTIFICATIVA

As diferentes categorias de avaliacdo de desempenho existentes ndo séo garantia de
sua eficacia. Por mais que o plangjamento, elaboracéo e organizacdo sejam bem realizados, se
ndo houver o treinamento devido dos avaliadores para a correta conducdo do processo e,
principalmente, para o fornecimento de feedback adequado, todo o trabalho estara perdido.

O objetivo da avaliacdo de desempenho € medir se o funcionario est4 atingindo o
desempenho que dele é esperado na organizacdo. Muitos gestores seguem a risca este
objetivo, utilizando o instrumento como uma régua que separa os colaboradores de melhores
resultados dos demais, adotando, até mesmo, penalidades aos que se mantém abaixo dos
padrfes esperados ou no limite minimo. Entretanto, num outro extremo, temos a idéia de que
a avaliacdo de desempenho deve servir como um indicador de necessidades de treinamento,
desenvolvimento e outras medidas organizacionais, visando sempre a melhoria dos resultados,
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pois, parte-se do principio de que, sob as condigdes e recursos adequados, 0 homem se
dedicara a um desempenho crescente.

Entre as duas situacBes expostas existe uma infinidade de politicas adotadas por
diferentes organizagdes na forma de tratamento do processo de avaliagdo de desempenho.
Esta diferenciacdo no entendimento dos objetivos da ferramenta e em sua conducéo
caracteriza a importancia desta pesquisa que visa identificar a contribuicdo positiva ou
negativa na qualidade de vida dos trabalhadores trazidos pelas distintas politicas e praticas
avaliativas.

OBJETIVOS

Identificar a percepcdo dos profissionais, em geral, acerca da contribuicdo dos
programas de avaliagdo de desempenho organizacionais para a melhoria da qualidade de vida
no trabalho.

Investigar os procedimentos mais adotados nos programas de avaiacdo de
desempenho de diferentes organizagbes, como periodicidade, feedback, capacitacdo de
avaliadores, dentre outros.

Confirmar arelacdo entre programas de avaliacdo de desempenho eficazes e melhoria
da qualidade de vida no trabal ho.

REFERENCIAL TEORICO

Para Marras (2000, p. 173), “avaliacdo de desempenho (AD) é um instrumento
gerencial gque permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou
por um grupo, em periodo e area especificos (conhecimentos, metas, habilidades etc.)”.
Limongi Franca (2008, p. 116) acrescenta que a avaliagdo de desempenho visa “diagnosticar e
analisar 0 desempenho individual e grupal dos funcionarios, promovendo o0 crescimento
pessoal e profissional, bem como melhor desempenho”.

Diante de tais definicbes percebe-se que a avaliagdo de desempenho ndo € um fim em
s mesmo e que deve ser aplicada com a finalidade Ultima de gerar indicadores para a tomada
de decisbes e estabelecimento de planos de acdo que visem a melhoria profissiona e
organizacional.

Segundo Fidelis e Banov (2006), os programas de avaliacdo de desempenho nas
organizagOes visam apurar 0 resultado do investimento feito em um profissional e o
consequente retorno recebido pela organizacdo. E acrescentam que, dentre os objetivos do

instrumento, estdo 0s seguintes:
verificar a contribuicdo (do funcionério ou grupo) nos resultados da empresa;
identificar quem precisa de treinamento; descobrir novos talentos;, administrar
cargos e salérios; avaiar o sistema de remuneragdo; promover pessoas; elaborar
programas de mérito; promover transferéncias; fornecer feedback aos
empregados; efetuar demissoes (p. 99 e 100).

A avaliacdo de desempenho pode ser uma ferramenta estratégica que fundamenta uma
série de decisdes organizacionais em se tratando de gestéo de pessoas, uma vez que possibilita

4



manter ou alterar as praticas de remuneracdo, de carreira, de alocacdo de pessoas, de
desenvolvimento de potencial, de treinamento e até de desligamentos. Além disso, “tem papel
determinante na motivagdo dos funcion&rios’ (LIMONGI-FRANCA, 2008, p. 117).

Segundo Bohlander, Nell e Sherman (2003), € interessante delegar a responsabilidade
da avaliacdo de desempenho a diferentes pessoas a fim de ndo se ter uma Unica visdo do
resultado de um colaborador. Sendo assim, os envolvidos podem ser: o superior, 0 proprio
funcionério (auto-avaliacéo), o subordinado, os pares, a equipe, o cliente.

Limongi-Franca (2008) chama a atencdo de gque a escolha pelo melhor sistema de
avaliacdo depende dos objetivos organizacionais e cita 0s mais comuns. avaliacdo da
experiéncia, escala gréfica, escolha forcada, revisdo da avaliagdo de atividades, pesquisa de
campo, incidentes criticos, comparagdo entre pares, frases descritivas, auto-avaliagéo,
avaliacdo por resultados, avaliacdo por objetivos, padroes de desempenho, sistemas de
graduacéo, avaliacdo de potencial e avaliagdo 360°.

Entretanto, todas essas politicas para surtirem efeitos positivos para os colaboradores e
para 0 clima organizacional necessitam de avaliadores preparados e feedbacks bem
conduzidos.

Gil (2008) declara que a avaliacdo de desempenho deve constituir um recurso para o
desenvolvimento das pessoas da organizacdo, mas que nem sempre € assim, pois diversos
equivocos podem ocorrer neste processo, tais como: definicdo inadequada dos objetivos,
baixo nivel de envolvimento da alta administracdo, despreparo para administrar pessoas,
avaliacdo circunscrita a um dia, baixo nivel de participacdo das chefias e exclusdo dos
empregados do processo.

Neste ponto, é interessante citar Legge (2005) que reconhece que algumas mudancas
vém ocorrendo nos paradigmas de Gestdo de Pessoas, embora se questione até onde tais
mudancas sd0 mesmo relevantes. Ela justifica seu questionamento pelo fato de que é
fundamental que as préticas e os sistemas de gestdo de pessoas estgjam alinhados as
estratégias organizacionais, pois um sem 0 outro ndo obtera o resultado desgjado. Segundo
ela, a tarefa da gestéo critica é alinhar as praticas de gestdo de pessoas, como: selecdo,
avaliacdo, recompensas e desenvolvimento, ao planejamento estratégico da organizacao.

Diante de todas as mudancas ocorridas no mundo, 0 modo de gerenciar pessoas
também precisou se transformar. Legge (2005) aponta que 0S NOVOS Pressupostos estao
relacionados a pro-atividade, a sistemas de intervencéo, a mudanca cultural, a pessoas vistas
como capital social capazes de desenvolver-se, a correspondéncia de interesses entre
organizacdo e colaboradores, a busca de confianca e colaboracdo, a canais abertos de
comunicacdo, a orientacdo para resultados, enfim, a politicas que promovam mutualidade.

As similaridades entre os dois paradigmas — antigo e atual — sdo assim resumidos por
Legge (2005): integracdo de pessoas com metas organizacionais; investimentos na linha de
gestdo; énfase na importéncia de total desenvolvimento de habilidades para a propria
satisfacdo e melhor contribuicdo para o sucesso organizacional; crenca de que as pessoas tem
direito a tratamento digno e que sb sdo eficazes no trabalho quando suas necessidades
pessoais sdo satisfeitas; e importancia de colocar as pessoas certas nos lugares certos visando
maior integragdo pessoal com a meta da organizagéo e desenvolvimento individual .



Ela cita também as principais contradicbes entre ambos, tais como: regras e
procedimentos que restringem a liberdade no gerenciamento de subordinados contra a énfase
atual ao desenvolvimento de empregados e, principalmente, da equipe de gerentes, expressao
papel de linha desvinculada da idéia de que todo gestor € um gestor de pessoas contra a visao
atual de que todos os gerentes sdo responsaveis por coordenar e direcionar todos 0s recursos
para a busca dos resultados; e a recente énfase a politicas de recursos humanos alinhadas a
cultura e estratégias organizacionais, bem como ao importante papel dos gerentes seniors
neste sentido.

Assim é possivel verificar que quando o processo de avaliacdo de desempenho é bem
conduzido traz resultados favoraveis tanto para a organizagdo quanto para o profissional,
entretanto, quando mal conduzido, os prejuizos se intensificam para o individuo. Levando-se
em consideracdo que o homem busca seu bem estar fisico, social e mental para obter boa
qualidade de vida e que o trabalho é parte integrante e extremamente importante para ele,
nota-se 0 quanto sua satisfacdo no ambiente organizacional esta relacionada com seu bem
estar geral.

Tanto o trabalho é de suma importancia para a qualidade de vida humana que um dos
fatores vistos atualmente como essenciais para garantir a competitividade das organizacdes é
amelhoria das condicdes de vida e bem estar de seu publico interno. Nadler e Lawler (1983,
apud LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 299) afirmam que qualidade de vida no
trabalho deve ser vista “como uma forma de pensar sobre as pessoas, 0 trabalho e as
organizacfes’, envolvendo “a preocupacdo com o impacto do trabalho sobre as pessoas e
sobre a efetividade organizacional, aidéia de participacdo na tomada de decisdes e na solucéo
de problemas’.

Neste sentido, vale destacar que o modelo proposto por Walton (1976) para avaliar a
qualidade de vida no trabalho nas organizacdes contempla oito categorias, as quais envolvem:
remuneracao justa e adequada, seguranca e salubridade do trabalho, oportunidade de utilizar e
desenvolver habilidades, oportunidade de progresso e seguranga no emprego, integracao
social na organizagdo, leis e normas sociais, trabalho e vida privada e significado social da
atividade do empregado (apud LIMONGI-FRANCA; ARELANNO, 2002).

Sendo assim, ndo restam duvidas de que, para o bem estar do trabalhador, é
fundamental que ele, além de gozar de um ambiente fisico saudével e confortavel, de boas
condi¢des de trabalho (descanso, alimentacdo, recursos etc.), que também se sinta parte da
organizagdo, que perceba o quanto seu trabalho é importante, reconhecido e valorizado, que
se sinta respeitado e perceba 0 quanto a empresa acredita e investe em seu potencial. E,
naturalmente, isso tudo sb € possivel quando 0 modelo de gestéo é adequado e que o envolve
nos processos avaliativos, realizando-os com neutralidade e impessoalidade a fim de orienté
lo e auxili&|o adequadamente em seu desenvolvimento profissional.

METODOLOGIA

O caminho percorrido para a obtencéo das respostas referentes ap objeto de estudo
baseou-se no método indutivo que permite que verdades gerais ou universais sgjam inferidas a
partir de dados particulares devidamente constatados (MARCONI; LAKATOS, 2006). Esses
dados serdo obtidos por meio de pesquisa de campo com profissionais de diferentes areas e
empresas que passam Ou ja passaram por programas de avaliacdo de desempenho.



Trata-se, entdo, de uma abordagem qualitativa, pois, como diz Minayo (1994), ndo
amea a obtencdo da verdade, em termos exatos, apenas pretende compreender as
consequéncias dos processos avaliativos no bem estar dos profissionais. O estudo caracteriza-
se como exploratério, uma vez que representa um passo inicial Nno processo de pesquisa que se
da por meio da experiéncia e que auxilia na formulacdo de hipdteses para futuras pesguisas
(CERVO; BERVIAN, 2002).

Para colher as experiéncias dos profissionais em relagdo aos processos de avaliagdo de
desempenho foram aplicados questionarios com 28 questdes a uma populacdo média de 100
trabalhadores de diferentes nivel's, &reas e organi zacoes.

Os participantes da pesquisa foram escol hidos aleatoriamente em funcéo da facilidade
de contato das pesquisadoras gque se aproveitaram do meio universitrio em que estdo para a
obtencdo desta diversidade. Os questionérios foram impressos e entregues diretamente aos
participantes pelas pesquisadoras.

Apos a coleta de dados, os resultados foram tabulados, analisados e comparados a luz
do referencial tedrico obtido sobre os programas de avaliacéo de desempenho.

ANALISE DE RESULTADOS

A pesquisa de campo contou com a participacdo de 99 pessoas, sendo 64 % com idade
até 25 anos; 19% entre 26 a 30 anos; 9% entre 31 e 35 anos; 4% entre 36 e 40 anos; e 4%
acima de 40 anos. O nivel de escolaridade dos participantes esta assim representado: 4%
possuem ensino médio completo; 82% possuem ensino superior incompleto; e 14% possuem
superior completo.

Em relacdo ao porte organizacional, os indices apontam que 23% dos participantes
atuam em empresas de pequeno porte; 24% em empresas de médio porte; e mais da metade
com um total de 53% em empresas de grande porte. Sendo que 30% séo do ramo de servicos,
22% do comeércio; 18% industrial; 8% de transportes; 7% financeiras; e 12% em outros ramos
nado especificados nas variaveis disponibilizadas.

Os participantes estéo divididos entre diferentes departamentos. Os mais expressivos
foram o administrativo com 52,53% e o0 operacional com 22,22%. Sendo que 2% deles atuam
em nivel de diretoria; 4% na geréncia; 14% na supervisao; 22% no nivel técnico; e 58% no
operacional.

A primeira pergunta especifica sobre avaliacdo de desempenho revela que existe o
programa formal de avaliacdo em menos da metade, 48%, das empresas em que 0S
entrevistados trabalham. Para eles foi questionada a periodicidade da avaliagéo, cujos
resultados seguem no gréfico abaixo:



Gréfico 1

Com que periodicidade ocorrem as avaliacoes
formais?
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%
Mensalmente 20,83%

Bimestralmente 2,08%

Timestralmente 16,67%

Semestralmente 22.92%

Anualmente 37,50%

Fonte: Pesquisa (2011).

Percebe-se que na maioria das empresas, 37,5%, a aplicagdo da avaliacdo de
desempenho se da anualmente, seguida de 23% semestralmente e de 21% mensa mente.

Apos identificar a periodicidade da aplicacdo do processo foram verificados quais os
profissionais que participam da avaliacdo. Em 65% das empresas a avaliacdo € aplicada para
todos os niveis;, em 12,5% ndo; 17% indicam que é somente para o0 nivel operacional; 4%
somente para o pessoa do administrativo; e 3% somente para o nivel de chefia.

Verificados os avaliadores envolvidos no processo de avaliagdo, os indices apontaram
para 0s seguintes percentuais: 53% so os superiores diretos; 17% os proprios funcionérios se
auto-avaliam; 8% o setor de recursos humanos; 8,5% outros; e 6,25% os subordinados. Néo
houve sinadlizacdo para as variaveis. clientes, pares e superiores indiretos, o que aponta
auséncia de diversidade de avaliadores no processo a fim de evitar possivel viés ocasionado
por uma unica visdo, conforme sugerido por Bohlander, Nell e Sherman (2003).

Aos entrevistados que sinalizaram participar da avaliacdo de desempenho foi
questionado se se sentem participativos do processo. Os indices apurados foram de 39,58%
sempre, 43,75% quase sempre, 12,50% raramente e 4,17% nunca, 0 que € bastante
interessante, conforme citado por Gil (2008).

Questionados se costumam receber feedback sobre os resultados de suas avaliagOes
ficou evidenciado que 58% sempre recebem; 21% quase sempre; 15% raramente; e 6% nunca
recebem feedback. Também foi apurado quem fornece o feedback para o participante e os
indices indicam que 73% dos feedbacks sdo fornecidos pelo superior imediato; 12,5% pelo
RH; 8% n&o recebem feedback; e 6% recebem feedback de outros.



Segundo Fidelis e Banov (2006), Lacombe (2005) e Gil (2008), um dos principais
objetivos do programa de avaliacdo de desempenho é o fornecimento de feedback aos
empregados. Por isso, ainda em relacdo ao feedback, foi verificado se os participantes
consideram gue séo fornecidos de forma adequada, se contribuem para o seu desenvolvimento
e se o consideram justo. Os indices apontaram os percentuais ilustrados no grafico a seguir:

Gréfico 2 — Avaliacdo do Feedback

0,00% 20,00% 40,00% 60,00%
| |
4792%
Considera que os feedbacks que 31.25%
recebe de sua avaliacio tem sido ’
fornecidos adequadamente? 10,42%
10,42%
Considera que os feedbacks que 25%
recebe de sua avaliacio (em 52%
contribuido para seu 17%
S <9
desenvolvimento? 6%
6%
Considera justos os feedbacks que 21%
recebe de sua avaliacio? 17%
6%
Quase sempre Sempre Raramente Nunca

Fonte: Pesguisa (2011).

Observa-se que nas empresas em que o feedback € aplicado, a maioria indica que tem
sido positivo, adequado, justo e que contribuem para o desenvolvimento profissional.

Foi questionado como o participante se sente quando estd préximo do periodo de
avaliacdo de desempenho e, para isso, foram utilizadas as seguintes variaveis de resposta:
tranquilo, ansioso, nervoso, amedrontado, tenso, esperancoso, feliz, indiferente e outros. De
acordo com os percentuais apurados: 39,5% se sentem tranquilos; 38% tensos; 31% ansi0sos;
17% indiferentes; 6% esperangosos; e 4% nervosos, ndo havendo sinalizacdo paraas varidvels
amedrontado, feliz e outros. Pode-se considerar que 44,5% apresentam sentimentos positivos
e 73% negativos.

Outros aspectos importantes para a andlise dos resultados foram: Vocé se sente
satisfeito com o programa de avaliacdo desenvolvido por sua empresa? Considera que, em sua
empresa, 0S gestores estdo capacitados para coordenar 0 processo de avaliagdo de
desempenho fornecendo feedbacks aos funcionarios? Em sua empresa, existem programas de
treinamento e capacitacdo dos gestores para a realizagdo das avaliagbes de desempenho? O
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programa de avaliacdo de desempenho de sua empresa contribui para seu desenvolvimento
pessoal e profissional? O programa de avaliacdo de desempenho de sua empresa contribui
para 0 seu bem estar geral? Os resultados obtidos sinalizam os percentuais conforme 0s
graficos abaixo:

Gréfico 3 — Visdo dos Colaboradores sobre a Avaliacdo de Desempenho

0,00% 20,00%  40,00%  60,00%

. 25,00%
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gestores estio capacitados para 56.25%
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Fonte: Pesquisa (2011).

O gréfico demonstra que, nestas empresas, 0 programa de avaiagdo tem sido
satisfatorio para 60,5% dos entrevistados; para 81% deles, os gestores estdo capacitados para
0 processo; 56% consideram que existe treinamento e capacitacdo para a redizacdo das
avaliacOes, 79% entendem que a avaliacdo de desempenho contribui para 0 seu
desenvolvimento pessoa e profissional; e 69% consideram que também contribui para o seu
bem estar geral.
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Segundo os participantes, os resultados obtidos com a avaliacdo de desempenho séo
utilizados, em 28% dos casos, para desenvolver profissionais, em 26%, para identificar
necessidades de treinamento; em 21%, para identificar possiveis talentos; em 10,5%, para
promocoes; em 9%, para premiar os bem avaliados; em 3,5%, para aumentos salariais, e em
2%, para demissdes e outros, o que reforca as orientagdes de Lacombe (2005), Fidelis e
Banov (2006) e Limongi-Franca (2008). N&o houve sinadizacdo para a varidvel punir os
funcionérios mal avaliados.

Questionados se 0 sistema de avaliagao de desempenho de sua empresa contribui com
sua qualidade de vida, a medida que estimula seu crescimento, aponta seus pontos fortes e a
melhorar e lhe desafia a continuar efetuando um bom trabalho? As varidvels utilizadas foram:
sempre, quase sempre, raramente e nunca, e os resultados apontam percentuais de 41,67%,
39,58%, 16,67% e 2,08% respectivamente. O que indica que 81% dos entrevistados
consideram que a avaiacdo de desempenho aplicada adequadamente contribui para a
melhoria da qualidade de vida no trabalho (QVT), confirmando o que foi destacado por
Lacombe (2005). Mas, quando a questéo é apresentada de forma contraria, enfatizando os
aspectos negativos do sistema de avaliagdo de desempenho e questionando Se 0 processo
poderia ser considerado como fator negativo para a QVT, a concordancia cai para 37%. Os
resultados para questdo foram: 14,58% acreditam que sempre, 22,92% gquase sempre, 37,50%
raramente e 25% nunca.

Consideramos imprescindivel identificar quais sentimentos a avaliacéo de desempenho
da empresa causa ho participante e, para isso, foram utilizadas como varidveis. satisfacao,
insatisfacdo, frustracdo, medo, ansiedade, decepcdo, valorizacdo, realizacdo, confusdo,
alegria, desapontamento, acolhimento, reconhecimento, tristeza e outros. Os participantes da
pesquisa poderiam sinalizar mais de uma variavel e os resultados obtidos podem ser
visualizados no grafico a seguir:
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Gréfico 4
Que sentimentos a avaliacio de desempenho de sua
empresa lhe causa?
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00%
Satisfacao | | | | 24,75%
Insatisfacao | 4,95%
Frustracio | 3,96%
Medo | 1,98%
Ansiedade | 11,38%
Decepcao | 3,96%
Valorizacao | 22,77%
Realizacao | 9,90%
Confusao | 2.97%
Alegria | 2,97%
Desapontamento | 0,99%
Acolhimento | 1,98%
Reconhecimento | 5,94%
Tristeza | 0,99%
Outros | 0,00%

Fonte: Pesguisa (2011).

Embora a maioria dos participantes tenha mencionado que a aproximacdo da avaliacéo
de desempenho lhes traz sentimentos negativos, agui se percebe que, apos sua realizacdo, 0s
sentimentos positivos preval ecem.

Os participantes da pesguisa puderam pontuar, com notas de 1 a 10, a avaliacdo de
desempenho utilizada na empresa em que atua, o que segue destacado no gréfico 5.
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Gréfico 5
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Fonte: Pesquisa (2011).

Se fizermos a média das notas atribuidas as empresas dos participantes da pesquisa,
encontramos a nota 7,0, 0 que pode ser considerada uma boa média.

A Ultima questdo da pesquisa perguntava 0 que 0s participantes mudariam no
programa de avaliagdo de sua empresa para que sua realizacdo pudesse contribuir para o seu
bem estar e desenvolvimento, mas somente 52% dos participantes responderam. Destes,
15,5% nd&o mudariam nada e 2% mudariam tudo. Os demais apontaram 0s seguintes aspectos.
aterar a forma de avaliagdo, permitindo que subordinados avaliem superiores e que 0s
clientes internos também participem deste processo; que os resultados sejam utilizados para
desenvolver os profissionais, promover e premiar, € ndo sO para identificar necessidades de
treinamento; que a avaliagcdo seja estendida a todos os funcionarios; que exista mais preparo
para os gestores aplicarem a avaliagdo, fornecerem e trabalharem os pontos a melhorar; que
exista aplicagdo de feedback; que sgjam criados indicadores mais especificos para uma melhor
analise; e que a periodicidade fosse maior.

Enfim, as ateraces que seriam propostas pelos respondentes condizem com os
objetivos da avaliagdo de desempenho segundo os tedricos pesquisados e também com as
categorias identificadas por Walton (1975) como necessarias para a existéncia de qualidade de
vida no trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2004).

CONSIDERACOESFINAIS

A avdiacdo de desempenho fornece indicadores a respeito do desempenho
profissonal, os quais devem ser utilizados para programas de melhoria, recompensa,
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reconhecimento e valorizacdo. Paraisso, € fundamental a existéncia de feedbacks adequados e
de planos de acdo.

N&o &, portanto, uma ferramenta que, por Si sO, possa trazer resultados e satisfacdo ao
colaborador e a empresa. Para sua eficécia € necesséria a combinagdo com outras politicas de
gestdo de pessoas, tais como remuneracdo e recompensa, treinamento e desenvolvimento,
plano de carreira, recrutamento e selecdo, gestdo por competéncias e gestdo do clima
organizacional.

Sendo assim, este estudo buscou descrever arelagdo entre avaliagcdo de desempenho e
qualidade de vida no trabalho e identificar a percepcdo dos profissionais em geral acerca da
contribui¢do dos programas de avaliacdo de desempenho para o bem estar e a qualidade de
vida no trabal ho.

A pesquisa bibliogréfica realizada fornece fundamentos para a afirmag@o de que a
avaliacdo de desempenho realizada adequadamente contribui para o bem estar do trabalhador.
Lacombe (2005) deixa claro que a preocupacdo com a QVT é uma realidade nas organizactes
modernas, 0 que exige que elas sejam capazes de oferecer oportunidades de desenvolvimento
pessoal e profissional a seus colaboradores, sendo a avaliacdo de desempenho uma das
politicas a serem adotadas para alcancar este objetivo. Fernandes e Gutierrez (1998)
corroboram afirmando que identificagdo com o trabalho e retorno sobre o desempenho séo
necessi dades humanas intrinsecamente ligadas ao bem estar e QVT.

No mesmo sentido caminham os resultados da pesguisa de campo, pois evidenciaram
a participagcdo em programas de avaliagdo de desempenho produz sentimentos positivos,
colabora com 0 desenvolvimento pessoa e profissional, contribui para 0 bem estar e a
qualidade de vida.

Portanto, é possivel afirmar que, para esta amostra, a avaiagdo de desempenho
contribui para 0 bem estar e qualidade de vida do trabalhador. Porém, maior aprofundamento
se faz necess&rio para identificar como tem sido as préticas avaliativas em diversas
organizacles e os efeitos causados em seus profissionais, 0 que fica como proposta para
outras pesquisas.
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