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DO CAPITAL HUMANO NO INSTITUTO DO DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO
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PERFORMANCE ASSESSMENT AS A TOOL FOR THE DEVELOPMENT OF
HUMAN CAPITAL AT INSTITUTO DO DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO - IDT

Jodo Pedro Nascimento Silval

Katia Walesca Barros Nunes Faganha?
RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo geral identificar a contribuicdo da avaliagéo
de desempenho para a melhoria da performance dos colaboradores em uma
organizagao do setor publico - Instituto do Desenvolvimento do Trabalho - Sine/IDT e
buscar evidéncias que possam contribuir para a melhoria do desenvolvimento
profissional do individuo na organizacéo, enfatizando e destacando o fortalecimento
dos pontos positivos e a analise daqueles que merecem melhoria. A metodologia
utilizada na pesquisa caracteriza-se como um estudo qualitativo, de carater descritivo
e bibliografico, com entrevistas aplicadas através de formularios para 15 dos 85
servidores do 6rgao da unidade Matriz, em Fortaleza/CE, o que representou 12,75%
dos entrevistados. A pesquisa levantada no IDT demonstrou a importancia, planejada
e sistematica da Avaliacdo de Desempenho aos colaboradores, para a utilizacao
efetiva das informacfes geradas voltadas as promoc¢des e reconhecimento.

Palavras-chave: Avaliacdo de Desempenho. Capital Humano. Setor Publico.

ABSTRACT

The main objective of this scientific article is to identify the contribution of a
performance evaluation to the improvement of the employee’s performance in a public
sector organization - Instituto do Desenvolvimento do Trabalho - Sine / IDT, and to
seek evidence that might contribute to the improvement of the professional
development of the individual worker in the organization, emphasizing and highlighting
the strengthening of the positive points and the analysis of those points that should
earn improvement. The methodology used in the research is characterized as a
gualitative/quantitative study, of descriptive and bibliographic feature, with interviews
applied, through forms, in 15 of the 85 servers of the head office unit, in Fortaleza /
CE, which represented 12,75% of respondents. The research conducted at the IDT
demonstrated the importance of planned and systematic performance evaluation of
employees for the effective use of information geared towards promotions and
recognition.

Keywords: Performance Evaluation. Human capital. Public sector.
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1 INTRODUGAO

Diante do cenario corporativo atual, 0 aumento da competitividade faz com que
as empresas busquem constante inovacdo em sSeus processos, utilizando
metodologias de abordagem sobre o maior bem dentro das organizagfes: o capital
humano, cada vez mais valorizado dentro da area organizacional, visto que foi
constatado que as pessoas tém capacidade de agregar valor as organizacoes. Para
gue as pessoas desenvolvam bem seus trabalhos, € necessario que elas estejam

preparadas para fazé-lo e motivadas para desempenhar bem suas fungdes.

A Gestéo de Pessoas tem um papel a mais, que a obtencao da participacéo
dos colaboradores, mostra-lhes que séo seres dotados de potencialidades
para o desenvolvimento da organizacdo. Para isso contam com o apoio dos
chefes imediatos que sdo as pessoas envolvidas diretamente nos processos
avaliativos de cada colaborador, que devem fazer a avaliacdo levando em
consideracdo somente fatores diretamente ligados no desempenho das
funcdes, livre de questdes pessoais (SILVA; MOITINHO, 2017, p. 1).

De acordo com Chiavenato (2004), a avaliacdo de desempenho é um processo
de reducéo de incerteza e ao mesmo tempo de busca de consonancia. A avaliacao
reduz a incerteza do funcionario ao proporcionar retroacdo a respeito do seu
desempenho. Ela busca consonancia na medida em que oferece troca de ideias e
concordéancia de conceitos entre o funcionario e seu lider.

Considerando esse contexto, surgiu a avaliacdo de desempenho, ferramenta
gue visa estimular o colaborador apresentando oportunidades de crescimento,
identificando habilidades, atitudes positivas, como também necessidade de

treinamento para ultrapassar as dificuldades, entre outras.

Nos ultimos tempos, os gestores vém reeducando seus comportamentos para
com suas equipes, principalmente em relacdo a comunicagdo com seus
subordinados e a compreensdo de seus problemas pessoais, S&o
aproximados aos interesses dos colaboradores e 0s objetivos da organizacao
e desta maneira tem sido incorporada uma nova visdo em relacdo a gestao
de pessoas, onde o termo tem sido substituido por Gestdo com Pessoas,
tendo como objetivo fundamental tornar as relagfes de trabalho, no ambito
das organizagbes, mais produtivas e menos conflituosas possiveis
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006, p. 27).



Ainda segundo Chiavenato (2009, p. 32), a avaliagdo de desempenho “é uma
avaliacdo sistematica do desempenho de cada ocupante no cargo, bem como de seu
potencial de desenvolvimento”.

Levanta-se 0 seguinte questionamento: Qual a contribuicdo da avaliacdo de
desempenho para a melhoria da performance dos colaboradores em uma organizacao
do setor publico? O objetivo geral desta pesquisa € identificar como a avaliacdo de
desempenho pode gerar impactos positivos dentro do ambito publico, a partir da
comunicacdo entre Direcdo, Gestores e colaboradores. Os objetivos especificos
consistem em: Reafirmar a avaliacdo de desempenho como ferramenta de
desenvolvimento profissional dos servidores em uma instituicdo do setor publico e
analisar a atual realidade da Instituicdo enquanto avaliadora do desempenho do seu
guadro de funcionarios.

Assim sendo, a finalidade da pesquisa é analisar e comparar a AVD, dentro do
orgado em questdo, buscando evidéncias que possam contribuir para a melhoria do
desenvolvimento profissional do individuo na organizacéo, enfatizando e destacando
o fortalecimento dos pontos positivos e a analise daqueles que merecem melhoria. No
gue se refere a metodologia utilizada no presente estudo, foi empregada a pesquisa
gualitativa de carater descritivo e bibliogréfico.

A Avaliacdo de Desempenho, ou seja, a AVD é uma ferramenta de gestao
utilizada para destacar a importancia de avaliar seus colaboradores, para, a partir dai,
possibilitar seu crescimento em suas respectivas areas e propiciar melhores
resultados para as organizac0es, ja que estudos realizados sobre AVD indicam que a
avaliacdo efetuada de forma adequada € uma tarefa intensa e requer imparcialidade.

O sucesso da organizacdo atualmente depende, em grande parte, da gestao
das pessoas que atuam nela. E por isso que a area de Gestdo de Pessoas das
organizacfes cada dia mais busca investir e motivar seus colaboradores, oferecendo
mais qualificacdo, pois a eficiéncia produtiva de uma organizacdo esta nas maos dos

talentos humanos.



2 REFERENCIAL TEORICO

Dentro do tema da pesquisa, diversos conceitos foram usados para caracterizar
e dar embasamento ao tema, tais como livros e artigos académicos relacionados ao
objeto do trabalho, que fundamentam a analise identificando a compreensédo da
aplicacao da avaliacdo de desempenho e sua relevancia dentro da organizacgéao.

Segundo Chiavenato (2008), avaliar consiste em comparar o real e o esperado,
entre o que foi planejado e o que se concretizou. A avaliacdo de desempenho € uma
apreciacao sistematica do desempenho de cada pessoa, em funcdo das atividades
gue ela desempenha, das metas e resultados a serem alcancados, das competéncias
gue ela oferece e do potencial de desenvolvimento.

Segundo Pontes (2016, p.19), o processo de avaliacdo consiste na definicao
dos resultados esperados, tendo como palco o planejamento estratégico ou as
estratégias da organizacao no acompanhamento diario do processo.

A luz do que versa Pontes (2016, p. 19) o tema avaliacdo de desempenho
andava um pouco esquecido pelo meio organizacional. Acredita-se que esse
esquecimento se deveu, principalmente, as inUmeras controvérsias ocorridas com a
implantacdo de metodologias inadequadas as reais necessidades organizacionais, 0
gue levou muitas organizacdes a eliminar o tema de suas prioridades. Sem duavida,

foram inimeras as aplicacOes fracassadas ou sem os resultados desejados.

Mas por que toda essa euforia em relacdo ao tema novamente? Porque as
empresas inovaram seus processos de trabalho, diminuiram seus efetivos e,
dos que sobraram, precisam do desempenho acima do normal. Precisam de
resultados, e resultados significativos do trabalho das pessoas! E justamente
ai que entra a questao da necessidade de se ter uma metodologia para avaliar
o desempenho das pessoas, para saber se de fato elas estdo ajudando a
conseguir os resultados necessarios das empresas; se as pessoas estao
adicionando valor ao produto final, se essas mesmas pessoas estdo
trabalhando para a obtencdo e a manutencdo da competitividade
organizacional (PONTES, 2016, p.19).

Conforme Chiavenato (2004), a avaliacdo de desempenho também possibilita
um julgamento sistematico para fundamentar e nortear aumentos de salarios,
promocdes, transferéncias e muitas vezes demissdes de funcionarios. Estes sdo os
principais motivos pelos quais as organizacdes estao preocupadas em avaliar o

desempenho dos seus colaboradores.



Bergamini (2019), define a avaliacdo de desempenho como:

Um retrato que quanto mais fiel for ao modelo original, tanto melhor. Esse
retrato em si mesmo nada vale, nem representa qualquer julgamento que se
possa fazer a respeito do comportamento humano no trabalho. Sua boa ou
ma qualidade depende do uso que se venha a fazer dele. (...) A avaliagao
bem-feita oferece muito mais beneficios do que dificuldades ou trabalho néao
proficuos. Por isso é que quem ja conheceu o0s seus beneficios ndo se sentira
a vontade em descartar-se dela (BERGAMINI, 2019, p. 6).

A AVD é um processo da area de Gestdo de Pessoas muito utilizado que visa
analisar o desempenho individual ou de um grupo de colaboradores em uma
determinada organizacdo. Sua funcdo é identificar, diagnosticar e analisar o
comportamento de um funcionario, durante um determinado intervalo de tempo,
observando sua postura profissional, seu conhecimento técnico e sua relacdo com a
equipe de trabalho, através de competéncias definidas para a organizacdo e/ou para

0 cargo, seja ele operacional, tatico / administrativo ou estratégico.

O processo de avaliacdo de desempenho possui seis passos:. 1° a
determinacdo dos padrdes de desempenho, alinhados com os objetivos da
organizacdo; 2° a pactuacdo e esclarecimento acerca das expectativas de
desempenho; 3° a mensuracdo do desempenho; 4° a comparacdo dos
resultados com os padrBes anteriormente estabelecidos; 5° o feedback, ou
seja, o0 retorno ao avaliado sobre a avaliacdo; 6° as intervencdes visando a
melhoria do desempenho (DECENZO; ROBBINS; VERHULST, 2015 apud
BRAVO, 2019, p.20).

A AVD ndo pode ser considerada um fato uno, ela precisa ser refeita
periodicamente e seus resultados devem servir como fundamento para o
desenvolvimento ou recomendacBes futuras, visando melhorar aspectos
considerados insatisfatorios ou que necessitem de melhoria. Esse entendimento deve
ser destacado durante todo o processo para que 0s avaliados entendam os preceitos
e as consequéncias e essencialmente, que o que sera alcancado ndo diz respeito
apenas ao ganho de um salario melhor (FRANCO et al., 2017).

De acordo com Dessler (2003), a avaliacdo de desempenho pode ser definida
como uma avaliacao da relacdo entre o desempenho atual, mas sobretudo, o passado
de um colaborador e seus padrdes de desempenho. Nesse caso, esta avaliacao
também presume que os padrées de desempenho foram estabelecidos e que vocé
apresentara um feedback ao funcionario através de uma importante reunido de
consenso ou calibracdo, a depender de como a organizacao defina por chamar esse

momento, que tem como objetivo ajudar a eliminar deficiéncias de desempenho com



a formulacéo do plano de desenvolvimento individual do colaborador, ou seja, o PDI,
no intuito de ajustar determinadas competéncias ou atividades, com foco na melhoria
de resultados do desenvolvimento pessoal e profissional do individuo junto a
organizagao.

O objetivo principal de avaliar o desempenho humano é poder comparar a
pratica do trabalho com o que foi preestabelecido, resultando em ac¢des que possam
diminuir cada vez mais a distancia entre esses parametros e dessa forma, incentivar
0os colaboradores a buscarem aperfeicoamento continuo (DECENZO; ROBBINS;
VERHULST, 2015 apud BRAVO, 2019, p.19). Além disso, ela também possibilita
desenvolver a pratica da lideranca, trazendo eficiéncia ao trabalho das chefias
(BERGAMINI, 2019).

A referida ferramenta possibilita a identificacdo de problemas, pois mensura 0s
pontos criticos e dessa forma, sinaliza as acdes que devem ser tomadas para o
sucesso e a evolucdo de todos os integrantes da equipe e por ser um processo
dindmico que pode envolver mais de uma pessoa, pode ser um 6timo meio para
localizar problemas na lideranca e na integracdo de todos os membros da
organizacao. O PDI facilita também a adequacédo das pessoas ao cargo, possiveis
incongruéncias e/ou inconsisténcias, bem como a caréncia no treinamento ou na
comunicacao, caso sejam estabelecidos programas e metas para sanar essas faltas.
Portanto, pode-se entender que a avaliacdo de desempenho € primordial para ajudar
a solucionar problemas de desempenho e qualidade dentro de todos os setores da
organizacao.

Quando se fala em AVD, denota-se que € um processo sistémico de coleta de
dados, com critérios preestabelecidos e de conhecimento por parte daqueles que
serdo avaliados, 0 que permite uma apuracdo de informacdes baseadas em
evidéncias do que se € esperado como competéncias para o cargo, bem como do que
se é realizado e avaliado como resultado concreto e efetivo, ou seja, se o perfil
idealizado para o cargo esta sendo correspondido pelo profissional a partir do
desempenho do individuo avaliado combinado a um cenario de gestédo alinhado as
ferramentas disponibilizadas pela organizacdo. Esses processos sdo importantes
para garantir que a avaliacdo ndo se transforme em uma andlise de valor sem base

real, sem critérios bem definidos, validos e compreendidos por todos.
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Existem algumas questdes enfrentadas na avaliacdo de desempenho que
podem atrapalhar o processo, dentre elas esta o desejo do gestor de evitar
conflitos, assim como a falta de compreensdo dos formularios e o
desconhecimento das pessoas por parte do gestor. Pode ocorrer também
uma atitude de pré julgamento ou preconceito; gostar ou ndo do avaliado; o
estabelecimento de uma afinidade e simpatia levando o avaliador a ser mais
generoso na avaliacdo; o avaliador ndo gostar de exercer seu papel de julgar,
ficando desconfortavel com esta situacéo; o avaliador deixar-se por estilos
pessoais de sua preferéncia; focar apenas uma parte do trabalho ou o dltimo
incidente do avaliado (RIBEIRO, 2005, p. 20).

Salienta-se ainda que, segundo Ribeiro (2005), ao realizar uma avaliagcado de
desempenho deve-se ter em mente os principios da organizacao; definir e conciliar os
objetivos e valores, as prioridades e os critérios da avaliacao; estabelecer uma data;
preparar o local; realizar a avaliagdo e agir utilizando os instrumentos de recursos
humanos, como treinamento, transferéncia, promoc¢ao, demissao, entre outros.

Deste modo, € justo dizer que as organizacgdes utilizam o processo de avaliacéo
de desempenho para acompanhar a maneira como o trabalho é executado em
determinado periodo e tem este processo como método de gerenciamento do
desempenho das pessoas. Compreende-se, portanto, que a AVD € um instrumento
utilizado para controlar e direcionar o comportamento dos colaboradores, no intuito de
melhorar o relacionamento do lider com a equipe, estabelecer metas, incentivar
salarios e criar oportunidades voltadas ao desenvolvimento das pessoas percebidas
como evidéncias claras da ferramenta. Com isso, o lider pode avaliar melhor o
comportamento de seus subordinados e propor critérios e solucbes no sentido de

melhorar o trabalho, fazendo atingir os objetivos da organizacao.

2.1 Capital humano

A Gestao de Pessoas visa proporcionar as empresas melhor desempenho de
atividade com valorizacdo no capital humano, que é “o capital de gente, talentos e
competéncias. A competéncia de uma pessoa envolve a capacidade de agir em
diversas situacoes, tanto para criar ativos tangiveis como intangiveis. [...] Assim o
Capital Humano é constituido de talentos e competéncias”. (CHIAVENATO, 2009, p.
38)

Parece ser possivel afirmar que o capital humano, o conhecimento e o capital
intelectual vém ganhando espaco no novo modelo de gestdo de pessoas adotado

pelas organizacgdes e que com o trabalho (VIDAL, 2018).
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Segundo Stewart (1998, p. 11), o “capital humano é formado e empregado
guando uma parte maior do tempo e do talento das pessoas que trabalham em uma
empresa € dedicada a atividades que resultem em inovacido”. Desse modo, nota-se
gue as pessoas ndo devem permanecer estaticas, € preciso a otimizacao de seu
tempo e habilidades em atividades que sejam capazes de gerar melhores resultados

para a organizacao e para si mesmas.

As organizagbes precisam investir em estratégias de retencdo e
desenvolvimento de talentos. Manter um bom clima organizacional, gerenciar
suas politicas de qualidade, verificar as necessidades de adaptagdo ao
mercado atual, consolidar sua cultura organizacional, ter atitudes que
proporcionem um contexto organizacional que permita o crescimento dos
seus colaboradores dando-lhes espaco para aplicarem seus aprendizados,
tendo como resultado o capital humano como diferencial (VIDAL, 2018, p. 7).

Reginato e Marchi (2013) definem capital humano como o somatoério de
saberes, experiéncias e inteligéncias proprias das pessoas de uma organizacao, que,
diante de determinadas situacfes, sdo passiveis de se transformar em valor para si
préprio e para as empresas que dela fazem parte.

A partir dai, pode-se afirmar que a organizacdo busca investir no capital
humano para que as pessoas possam estar motivadas e qualificadas através de
treinamentos voltados para a maxima eficiéncia de suas atividades, uma vez que séo
responsaveis por comandar, gerenciar, executar e controlar 0S processos nas
empresas.

Moreira (2016), afirma que na sociedade do conhecimento, novas abordagens
e praticas sdo essenciais na gestdo do capital humano para que as empresas
fomentem seu potencial inovador, € preciso considerar o ser humano como um
recurso estratégico, possibilitar o treinamento necessario para o seu desenvolvimento,
reconhecimento e criatividade, adotando sistemas de avaliacdo de suas
competéncias.

Com os recursos humanos mais valorizados, as empresas conseguem obter
melhores resultados, pois trabalhadores utilizam seu talento e tempo em busca de
solu¢des inovadoras e revolucionarias. Ainda de acordo com Moreira (2016), muitas
vezes as organizacdes perdem oportunidades de crescimento e oportunidades de
melhorar sua competitividade porque a cultura da empresa ndo esta preparada a
mudancas, pois sO estimula os colaboradores que seriam potenciais inovadores a

desistir de projetos ou mesmo a abandonar porque a empresa ndo o implementara.
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As maquinas podem até atuar melhor que o ser humano, mas ndo possuem habilidade

de se desenvolver ou até mesmo de se reinventar.

2.2 Servigo publico

Diante de toda sua contribuicdo para a sociedade, as instituicdes, tanto do setor
publico como do setor privado, dedicam parte de seus recursos financeiros e humanos
a aperfeicoar sua gestdo e em consequéncia disto, a qualidade dos servicos
prestados. Mudancas como: 0s novos conceitos de trabalho levaram as organizacdes
a moldar-se conforme as novas atribuicbes e demandas da sociedade.

A incansavel busca por informacdes também faz parte deste processo, tendo
em vista que a informagcéo é um bem precioso e crucial para manter a organiza¢ao no
mercado competitivo e aos olhos de seu publico. A Era do Conhecimento na qual
vivemos exige uma grande demanda de informacgdes e que estas sejam analisadas e
transformadas em conhecimento e dentro deste quadro, as instituicdes publicas e
organizacdes sociais passam por um processo de transformacao.

No Brasil, toda a maquina da Administracdo Publica vem sendo cobrada pela
sociedade a produzir e gerar resultados na mesma propor¢cdo das empresas de
iniciativa privada. O que antes era percebido por ambientes extremamente técnicos,
burocraticos, racionais e lentos, hoje, é necessario que se busque uma gestao
atualizada que possua objetivos desenvolvidos, bem como responsabilidades bem
definidas, metas e prazos para concluséo das respectivas atividades tendo como foco
a sociedade. A antiga estrutura burocratica ndo encontra lugar quando se refere a
organizacfes cada vez mais enxutas, em que se exige mais qualidade na prestacao
de servicos.

A Gestdo Estratégica de Pessoas, segundo a Escola Nacional de
Administracdo Publica (2015), tem como base a Educacéo, Qualidade e Comunicacéo
gue aliadas ao Compromisso, Comprometimento e Motivacdo formando assim o
planejamento da Gestdo de Pessoas buscando desenvolver atributos individuais e

coletivos.

O importante é que a profissionalizac@o e a valoriza¢do do servidor publico
saiam do papel e passem a ser efetivamente implantadas. O Brasil
atravessou um periodo extremamente dificil, nos quais os valores
consagrados pela CF e pela populacéo brasileira foram ignorados. Nao mais
se aceita, como dizia uma antiga pega publicitaria, que “o importante é levar
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vantagem”. Num momento de efetiva restauragao institucional, proscritos os
maus costumes e recuperada a decéncia na coisa publica, € absolutamente
fundamental o estimulo ao pessoal da administracdo, cuja dedicagéo,
interesse e eficiéncia sdo fatores fundamentais para o bom éxito na
implantagéo dos projetos e programas. (DALLARI, 2019, on-line).

No setor publico, a avaliagdo de desempenho apresenta-se como apenas um
indicador, porém, atraves desse indicador, pode-se verificar a eficiéncia do setor, a
qualidade dos servicos e o grau de comprometimento do funcionério ou servidor de
acordo com a funcdo que exerce. O que difere muitas vezes a avaliacdo de
desempenho entre os setores publico e privado € que, por meio da avaliagdo, o
colaborador de organizacdes privadas pode ter acesso a requalificacao profissional,

aumento de remuneragao e promogao por merecimento.

3 METODOLOGIA

3.1 Caracterizagdo do Campo de Estudo

O Sine/IDT-CE é uma entidade de Direito Privado que ndo possui fins
lucrativos, elevada a categoria de Organizagédo Social (OS) pelo Governo do Estado
do Ceara por intermédio do decreto n° 25.019/1998, a habilitou para realizar politicas
publicas no campo de emprego e atividades empreendedoras.

Sua missao € auxiliar na progressdo da geragcao de empregos e prestar
servicos voltados a trabalhadores e empregadores, tais como: emissao de carteira de
trabalho (CTPS), recrutamento de profissionais, capacitacbes e qualificagdes,
execugao do programa Jovem Aprendiz, orientagdo a autbnomos e apoio na obtengao

de microcrédito para empreendedores.

O IDT também executa outras atividades na linha de apoio e fomento ao
desenvolvimento do artesanato e da economia solidaria. Além disso, realiza
estudos e pesquisas com foco no acompanhamento da evolugdo conjuntural
do mercado de trabalho, visando subsidiar os érgdos de planejamento e a
sociedade em geral, com informacdes e andlises sobre a realidade e as
perspectivas do mundo laboral. Como organizagéo social, o IDT est4 apto a
prestar servicos para entes publicos e privados. (INSTITUTO DE
DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO, on-line).

Visando a exceléncia no atendimento, a instituigdo conta com o Programa de
Gestao de Qualidade, possuindo certificagao 1ISO 9001 desde 2003, atualmente na

versao 2015. Esta certificagdo proporciona buscas constantes por melhorias nos
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processos e para tal, utiliza-se de meios como: auditorias internas e externas, planos
de acao para melhorias de pontos fracos, pesquisas de satisfacado do cliente, analise
das queixas reportadas a Ouvidoria, observagao de indices de desempenho, gestao

de riscos e etc.

3.2 Procedimentos Metodolégicos

Quantos aos procedimentos metodoldgicos, a presente pesquisa, em seu
primeiro momento, configura-se como uma revisdo bibliografica, visto que é
necessario fundamentar seu arcabouco tedrico e debrucar-se sobre a literatura

pertinente, para entdo explorar o tema no sentido de validar os resultados obtidos.

Entende-se que a pesquisa bibliografica em termos genéricos, € um conjunto
de conhecimentos reunidos em obras de toda natureza. Ela se fundamenta
em varios procedimentos metodolégicos, desde a leitura, até como fichar,
organizar, arquivar e resumir o texto: ela é a base para as demais pesquisas.
Todo tipo de estudo, deve, primeiramente, ter o apoio e o respaldo da
pesquisa bibliografica, mesmo que este se baseie em outro tipo de pesquisa,
seja de campo, laboratério, documental ou pura, pois a pesquisa bibliogréfica
tanto pode conduzir um estudo em si mesmo quanto constituir-se em uma
pesquisa preparatoria para outro tipo de pesquisa (FACHIN, 2017, p.120).

No que se refere aos objetivos, é importante salientar que a pesquisa
bibliografica possui uma séria de etapas e que compreender a natureza do problema
é fundamental para embasar sua fundamentacdo com foco no objetivo proposto a ser
estudado e desenvolvido descritivamente. A etapas minimamente seguidas pelo
pesquisador, sdo: escolha do tema e objeto de estudo; levantamento bibliogréafico
preliminar; formulacao do problema; elaboracao do plano provisorio do assunto; busca
de fontes; leitura do material; fichamento; organizacéo légica do assunto e por fim, a
redacéo do texto.

Quanto a abordagem, a pesquisa € considerada qualitativa, visto que busca
compreender o Sine/IDT — CE enquanto organiza¢do por abordar questdes abertas
gue objetivam conhecer de forma mais aprofundada a Avaliacdo de Desempenho
adotada na referida instituicdo e de como ela pode ser utilizada para subsidiar
possiveis movimentacbes de pessoal no contexto institucional, bem como de
desenvolvimento dos profissionais que nele estdo inseridos. Conforme Denzin e
Lincoln (2010), a pesquisa qualitativa € um campo de investigacdo, que atravessa

disciplinas e temas, que podem ser considerados um grande guarda-chuva que
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recobre diferentes abordagens usadas para descrever, compreender e interpretar
experiéncias, comportamentos, interacdes e contextos sociais. Gray (2012) menciona
no que se refere a pesquisa qualitativa que a relagdo entre o pesquisador e 0 sujeito
€ proxima e “de dentro”, que o foco da pesquisa sédo os sentidos e que a natureza dos
dados séo baseadas em analises textuais e ndo em percentuais ou nimeros o que se
evidencia na pesquisa apresentada neste projeto.

Em seu segundo momento, o estudo caracteriza-se também como estudo de
caso realizado no Instituto Sine/IDT — CE. Para a coleta de dados, foi elaborado um
questionario (APENDICE 1) com questdes basicas sobre os colaboradores do
Sine/IDT — CE, como género, grau de instrugdo, quanto tempo de empresa e demais
guestionamentos voltados para tracar o perfil dos participantes. O questionario foi
encaminhado via e-mail, tendo sido respondido por 15 voluntarios, cujo resultado é
mostrado no capitulo a seguir.

Por fim, no que se refere aos principios éticos, salienta-se também, que para
gue o questionario fosse devidamente aplicado junto aos profissionais respondentes
voluntariamente, a instituicdo Sine/IDT — CE através da area de Recursos Humanos,
sendo esta responsavel pelo processo de AVD internamente, foi previamente
consultada quanto a abertura do 6rgado em permitir ser objeto de estudo tendo como
parte do processo de pesquisa a aplicacdo de um questionario que avaliasse e
gualificasse como positiva e util para subsidiar o desenvolvimento dos servidores
como profissionais. (APENDICE I1)

4 RESULTADOS E ANALISES

A pesquisa contemplou 15 servidores dos 85 que atuam no Instituto do
Desenvolvimento do Trabalho — Sine/IDT — CE, unidade Matriz.

O estudo foi dividido em duas partes: a primeira com o intuito de conhecer
melhor o senso daqueles que optaram por participar da pesquisa através de convite
para responder ao guestionario. A segunda parte constituiu-se de guestionamentos
gue procuraram elucidar a compreensao dos participantes em relacdo a ferramenta
de AVD na Instituicdo Sine/IDT — CE, bem como seus ganhos quanto & aplicagédo e
participagao do processo na organizagao.

Dos que responderam a pesquisa, foram obtidos os seguintes dados: A

primeira pergunta do questionario, referente ao género dos servidores entrevistados
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da unidade Matriz, colheu-se o seguinte resultado; 73,3 % s&o do sexo feminino,
portanto o maior publico que participou da pesquisa foi mulheres e, em seguida, 26,7%

representaram o sexo masculino.

Figura 1 — Demonstrativo do grafico em relagéo ao género dos servidores.

CENSO ORGANIZACIONAL: Sexo:

15 respostas

@ Masculino
@ Feminino

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019.

A segunda pergunta do questionario foi referente ao grau de escolaridade:
53,3% dos entrevistados possuem pés-graduacao completa, 40% informaram possuir
graduacéo completa e 6,7% responderam possuir ensino superior incompleto ou em
andamento. Acerca do grau de instrucdo dos clientes participantes, a maioria possuli

educacao superior completa.

Figura 2 — Demonstrativo do grafico em relagéo a escolaridade dos servidores.

CENSO ORGANIZACIONAL: Grau de escolaridade:

15 respostas

@ Ensino Médio Incompleto

@ Ensino Médio Completo
Técnico Incompleto

@ Técnico Completo

@ Superior Incompleto ou em
andamento

@ Superior Completo
@ Pis Graduacdo
@ WMestrado

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019.
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A terceira pergunta do questionario foi em relagéo a faixa etéria dos servidores
entrevistados: 53,3% dos entrevistados ficaram na faixa etaria compreendida entre 46
a 51 anos, obtendo o maior nimero, em seguida, 26,7% dos entrevistados tinham
idade acima de 52 anos, ja o publico jovem foi representado por 6,7%, com faixa etéria
compreendida entre 28 a 33 anos. Dessa forma, o maior nimero de servidores da
unidade matriz sdo pessoas adultas entre 46 e 51 anos.

Figura 3 — Demonstrativo do grafico em relagéo a faixa etaria dos servidores.

CENSO ORGANIZACIONAL: Faixa etaria:

15 respostas

@ 16-21anos

@® 22-27anos
28-33 anos

® 34-39anos

@ 40-45anos

@ 46-51anos

@ Opcao7

@ Acima de 52 anos

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019.

O préximo questionamento fez referéncia ao tempo de atuacdo dos
profissionais entrevistados na instituicdo Sine/IDT — CE, sendo 100% destes com mais
de quatro anos de experiéncia no referido 6rgao, observando-se grande propriedade

deles ao falarem da ferramenta avaliada.

Figura 4 — Demonstrativo do grafico em relagéo ao tempo de trabalho na Institui¢&o.

CENSO ORGANIZACIONAL: Ha quanto tempo atua / trabalha no IDT?

15 respostas

@ De 91 dias 4 6 meses

@ De 6 meses a1ano
De 1ano a2 anos

@ De 2 anos a 3 anos

@ De 3 anos 84 anos

® Acima de 4 anos

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019.
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Dando prosseguimento ao questionario, também foi indagado aos
entrevistados com que frequéncia eles respondem ao questionario de avaliacdo de
profissional no 6rgdo e a maioria afirmou que a aplicacao € realizada anualmente.

No que se refere as promog¢Bes dentro da instituicdo, questionou-se aos
participantes da pesquisa se as mudancas de cargos (promocdes verticais) recebidas
foram motivadas pela avaliagdo de desempenho profissional. Observou-se que 0s
respondentes afirmaram né&o ter sidos promovidos como decorréncia de suas
participa¢cdes na avaliacdo aplicada ou desenvolvida pelo Sine/IDT — CE.

A pergunta seguinte foi referente as promocgdes: “Para o (a) Sr. (a), além das
promocdes (horizontais e verticais), qual a principal vantagem da Avaliacdo de
Desempenho Profissional?”. Verificou-se que a maioria dos entrevistados relatou que
a AVD tem como finalidade propiciar um melhor desenvolvimento na busca de
gualificacéo profissional, acompanhar a evolugcdo como profissionais, oportunidade de
feedback e acompanhamento por parte dos gestores.

Em seguida, foi solicitado aos profissionais participantes da pesquisa que
contribuissem com alguma critica ou sugestdo de melhoria para a Avaliacdo de
Desempenho Profissional realizada pela empresa. Diante das informacdes coletadas,
pode-se observar que os servidores falaram sobre a importancia de se desenvolver
um critério em que cada gestor tenha um nivelamento do modo de avaliacdo. A
aplicacao deveria ser com uma periodicidade menor, visando possiveis ajustes a curto
prazo, para deixar de ser apenas um “papel a preencher”, estimulando efetivamente
o desenvolvimento dos profissionais e das equipes, ajudando-os na potencializacédo
dos talentos da Instituicdo. Outro ponto mencionado foi a falta da orientacdo e
preparacao das equipes antes da aplicacdo da AVD no sentido de conscientizar sobre
como responder melhor ao questionario.

Por fim, foi feito o seguinte questionamento: “Para o (a) Sr. (a), a aplicagao da
Avaliagao de Desempenho é importante? Por favor, justifique sua resposta”. Verificou-
se que todos os participantes responderam que sim, que a AVD é importante,
salientando que a ferramenta € muito Gtil natomada de decisdes do Gestor em relacéo
ao profissional, auxiliando-o a potencializar a gestdo da equipe com foco nos
resultados da organizagédo. Outro ponto destacado foi que a AVD serve para
desenvolver o sentido de justica nas promocdes, evitando distor¢cdes salariais,

melhorando o clima organizacional e incentivando na busca de qualificacdes
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profissionais, servindo de base para outras a¢des de desenvolvimento pessoal, além

das promocgdes.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo geral identificar a contribuicdo da avaliagcéo
de desempenho para a melhoria da performance dos colaboradores em uma
organizacao do setor publico — Instituto do Desenvolvimento do Trabalho — Sine/IDT
— CE, na unidade Matriz, em Fortaleza/Cear4, evidenciando que o referido objetivo foi
alcancado através da analise das respostas obtidas como resultado da pesquisa
aplicada por meio de formulario aos servidores.

O Sine/IDT — CE aplica anualmente o questionario de Avaliacdo de
Desempenho contemplando doze competéncias como parametros de avaliacéo,
porém todos os respondentes declararam que os resultados desse instrumento nao
sdo utilizados como critério para promoc¢des durante o tempo em que atuam na
organizacao.

No objetivo especifico - Analisar a atual realidade da Instituicdo enquanto
avaliadora do desempenho do seu quadro de funcionarios - a pesquisa demonstrou
gue todos os respondentes entendem que a AVD permite que seus fatores objetivos
norteiem melhor o desenvolvimento e qualificacdo profissional dos colaboradores,
pois clarificam os pontos de boa performance, como também aqueles que necessitam
de melhoria. Numa linha de tempo, ela destaca a evolucéo ou involu¢ao dos critérios
acompanhados pelo feedback de seus gestores diretos.

Para tanto, observou-se que a maior quantidade de servidores entrevistados
eram pessoas do sexo feminino com faixa etaria compreendida entre 46 a 51 anos,
possuindo como grau de escolaridade Pés-Graduagcdo completa. Ressalta-se ainda
gue a maioria dos participantes possuem tempo de atuacdo junto ao 6rgao superior a
guatros anos.

Através do questionario encaminhado via e-mail aos profissionais, constatou-
se também a falta de preparacdo em geral para a aplicacdo dos questionarios e uma
cobranca dos respondentes por uma maior aplicabilidade das informac¢6es da AVD
para o desenvolvimento dos profissionais da Institui¢ao.

A AVD na instituicdo era realizada uma vez ao ano de forma esporadica e

atualmente foi contratada uma empresa de consultoria para cuidar deste problema e
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aplicar a avaliacdo com maior frequéncia. Aos colaboradores é dado um questionario
com pontuacao de 1 a 5, contemplando: ensejos de crescimento pessoal, profissional,
impressodes sobre a Gestédo e idade.

Conforme mencionado, a aplicacdo da AVD na Instituicdo n&o era aplicada de
forma constante, com datas previstas ou periodo estabelecido, como deveria ser. Os
colaboradores relataram sentir falta de tratar de questdes como promocdes, salario e
feedback. Com a contratacdo da empresa de consultoria, em julho de 2019, espera-
se que a comunicacao entre gestao e colaboradores seja estabelecida de forma mais
efetiva. O processo de estabelecimento da AVD ainda é recente e passa por
melhorias. A empresa aplicou a primeira AVD recentemente e atualmente, a
Instituicdo encontra-se em processo de avaliagdo de feedback dado pelos
colaboradores, foi informado para os gestores que haviam questbes a serem
observadas, como por exemplo, a postura de suas equipes, observacdo de pontos
fortes e fracos por parte da Diretoria para que as melhorias sejam desenvolvidas e
trabalhadas e, se possivel, oferecer capacitacdo aos colaboradores para fortalecer a
exceléncia em atendimento e ampliar as possibilidades de crescimento profissional e
pessoal.

Por fim, diante da pesquisa aplicada aos servidores do Sine / IDT, péde-se
perceber que os colaboradores sabem da importancia da AVD e os beneficios trazidos
e evidenciados com a avaliacao feita de forma correta na referida Instituicdo, entretanto
€ importante salientar que ndo basta apenas avaliar € necessario que, apés a aplicacado
da AVD, hajam desdobramentos de desenvolvimento com foco em resultados para os
profissionais, bem como para toda a organizacdo, para que todo o processo faca

sentido e tenha efetivamente ganhos para os colaboradores.
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APENDICE | — Questionario aplicado aos servidores do SINE/IDT

. QUESTIONARIO -
£ Unifametro AVALIAGAO DE DESEMPENHO msniuTo oF
SINEIDTICE O 30 TRABALKO.

Prezado (a) Colaborador (a),

Este questionario faz parte de uma pesquisa para o meu Trabalho de Conclusao de Curso
(TCC) e suas respostas sdo de suma importancia para o término do mesmo.

Por gentileza, peco que responda as questdes abaixo.

Desde j3, agradecemos a sua contribuicdo e colaboragdo nesse importante processo de
conhecimento!

CENSO ORGANIZACIONAL

() Feminino

Género .
) Masculino

) Ensino Médio Incompleto
) Ensino Médio Completo

) Técnico Incompleto

N ) Técnico Completo

Grau de Instrugdo .
) Superior Incompleto ou em andamento
) Superior Completo

) Pos Graduacgdo

) Mestrado

) 16 - 21 anos

) 28-33 anos
) 34 -39 anos
) 40 - 45 anos
) 46 - 51 anos
) Acima de 52 anos

Faixa Etaria

) De 91 dias a 6 meses
) De 6 meses a 1ano
) De 1ano a2 anos
) De 2 anos a 3 anos
) De 3 anos a 4 anos
( )Acimade 4anos

Ha quanto tempo atua / trabalha no IDT?

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
( )22-27anos
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

QUESTIONARIO DE CONCLUSAO DO CURSO

1-Com que frequéncia vocé responde Avaliacdo de Desempenho Profissional na sua
empresa/ instituicdo?

2 - A (s) mudancgas de cargo (promocgses verticais) que o (a) Sr. (a) teve na empresa
foram motivadas pela Avaliagdo de Desempenho Profissional?

3-0(A) Sr. (a) jateve aumentos ou reajustes salariais dentro do mesmo cargo
(promogoes horizontais) devidos a sua performance na Avaliagdo de Desempenho
Profissional? Se sim, quantas vezes?

4-Parao(a) Sr. (a), além das promogdes (horizontais e verticais), qual a principal
vantagem da Avaliacdo de Desempenho Profissional?

5- 0 (A) Sr. (a) tem alguma critica ou sugestdo de melhoria para a Avaliagdo de
Desempenho Profissional realizada pela sua empresa / institui¢do?

6 - Parao (a) Sr. (a), a aplicacdo da Avaliacdo de Desempenho é importante? Gentileza
justifique sua resposta.
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APENDICE Il - TERMO DE CONSENTIMENTO DE PESQUISA

. Unifametro 8

Farmar p2ra transformar

TERMO DE CONSENTIMENTO PARA PESQUISA

Fortaleza, 07 de outubro de 2019.

A Sra. Ana Célia de Brito Marreiro,
Gerente Desenvolvimento Organizacional de Talentos Humanos.
Instituto de Desenvolvimento do Trabalho - IDT.

O CENTRO UNIVERSITARIO FAMETRO - UNIFAMETRO com sede nesta
capital, & Rua Carneiro da Cunha, n® 180, Jacarecanga, Fortaleza - CE, Institui¢lio de Ensino
Superior credenciada pelo MEC com mais de 17 anos de servigos prestados & sociedade
cearense ¢ com destaque no ensino da Pds-graduagdo, em razio da realizaglio de seu curso de
Pés-graduagiio lato sensu intitulado “MBA em Gestio Estratégica de Pessoas”, solicita a V.Sa.
autorizaglo para Pesquisa de Campo junto a esta conceituada Empresa - Instituto de
Desenvolvimento do Trabalho - IDT - para 0s nossos alunos regularmente matriculados, Katia
Walesca Barros Nunes Faganha e Jodio Pedro Silva, Informamos ainda, que o respectivo
trabalho final do aluno tem como tema: “Avaliagio de Desempenho como Ferramenta de
Desenvolvimento do Capital Humano nas Organizagdes.”; ¢ ficard & disposiglio de V.Sa. a0
final do curso.

Atenciosamente,

UNIFAMETRO - CENTRO UNIVERSITARIO FAMETRO
Credenciada pela Portarfa N* 1,195, de 14 de novembro de 2018, D.O.U. de 16/1 172018, J

\ (85) 3206.6400 | unifametro.com.br
T Fortaleza: Rua Carnal o da Cunha, 180 - Jacarscangs | Maracanad: Rodovia Moranguape, 8805 - Jaganad s
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