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O presente estudo tem como objetivo averiguar as relagdes macroergonomicas entre os diferentes conceitos
atribuidos as Avalia¢des de Desempenho, bem como sua aplicabilidade em microempresas. Para isto, foram
coletadas e reunidas as principais caracteristicas das avalia¢des segundo os autores mais citados nas bases de dados
(periddicos) da Capes, utilizando-se a RBS (Revisdo Bibliografica Sistematica). As analises foram realizadas de
acordo com os objetivos, vantagens e demais elementos que auxiliaram na clarificagdo e entendimento dos
processos pelos quais a implementacgdo das Avaliagdes de Desempenho ocorre. Por fim, foram sintetizados os
conteudos, apontadas as convergéncias teoréticas e estabelecidas conclusdes e inter-relagdes acerca dos temas
discutidos.

Key-words: Comparative Analysis, Performance Assessment in Microenterprises, Macroergonomics

The objective of the present study is to investigate the macroergonomic relationships between the different concepts
attributed to Performance Assessments, as well as their applicability in microenterprises. For this, the main
characteristics of the evaluations according to the most cited authors in the (periodical) databases of Capes were
collected using RBS (Systematic Bibliographic Review). The analyzes were performed according to the objectives,
advantages and other elements that aided in the clarification and understanding of the processes by which the
implementation of Performance Assessment takes place. Finally, the contents were synthesized, pointing out the
theoretical convergences and establishing conclusions and interrelations about the discussed themes.

testes aos seus colaboradores com o proposito de
1 Introducao verificar a performance das fungdes e atividades

realizadas pelos mesmos (FLEURY, 2002). Deste
As Avaliagdes de Desempenho s@o consideradas a modo, pode-se compreender mais facilmente até
pratica em que organizac¢des formulam e aplicam que ponto os objetivos do trabalhador se


mailto:autor1@xxxyy.com.br
mailto:autor1@xxxyy.com.br

Ergodesign & HCI

numero 1,volume 5, ano 5 (2017)
ISNN 2317-8876, Rio de Janeiro - Brasil

PUC-Rio Pontificia Universidade Catélica do Rio de Janeiro
Departamento de Artes & Design | PPGDesign
LEUI | Laboratério de Ergodesign e Usabilidade de Interfaces

encontram em consonancia com os da empresa,
tornando-se possivel a identificagdo prematura de
problemas e, inclusive, de competéncias
(RABAGLIO, 2010).

No caso das microempresas, a gestdo voltada ao
acompanhamento de processos e funcionarios é
inerente a perenidade em mercados cada vez mais
préoximos e competitivos. As Avaliagdes de
Desempenho exercem, portanto, um papel
fundamental no controle e monitoramento da
“saude interna” das empresas, mensurando e
garantindo a qualidade de seus servigos e
atingimento de metas organizacionais.

Neste sentido, os presentes estudos pretendem
estabelecer os conceitos e caracteristicas referentes
as AD (Avaliagdes de Desempenho) que melhor se
adequam as atuais praticas e realidade das
microempresas, atendo-se as suas singularidades
organizacionais.

A escolha para compilag@o dos conceitos de cada
autor foi feita de acordo com a pertinéncia e
ntmero de citagdes encontradas na base de dados
pesquisada. Para melhor leitura e compreensdo dos
dados obtidos, estes foram subdivididos nas
seguintes categorias:

m Conceito (entendimento geral dos fundamentos
que constituem a Avaliagdo de Desempenho);

m Objetivos (principais metas associadas a sua
implementacdo nas organizagdes);

m Vantagens (beneficios associados as diferentes
areas de uma organizacdo envolvidas no processo).

2 Referencial Teodrico
2.1 Macroergonomia

A Ergonomia (ou Fatores Humanos, como também
¢ conhecida atualmente) é uma ciéncia holistica
que trata, de modo geral, da adaptagdo do trabalho
ao homem. Por este motivo, ela reiine informagoes
de disciplinas pertencentes as mais diversas areas
do conhecimento (engenharia, antropometria,

administraco, psicologia, etc.). Para melhor
definicdo de seus ramos de estudo e atuacao, ela é
organizada em 3 principais dominios. De acordo
com a Associa¢d@o Internacional de Ergonomia
(IEA - International Ergonomics Association), sao
eles:

m Ergonomia Fisica — estudo das caracteristicas
anatdmicas, antropométricas, fisiologicas e
biomecanicas do ser humano;

m Ergonomia Cognitiva — estudo dos processos
mentais vinculados a percep¢ao, memoria,
raciocinio e coordenagdo motora;

m Macroergonomia — estudo do melhoramento dos
sistemas sociotécnicos, incluindo-se suas estruturas
organizacionais, politicas € processos.

A Macroergonomia, também conhecida como Er-
gonomia Organizacional trata, de modo geral, da
adaptacdo dos sistemas sociotécnicos as necessida-
des fisicas e cognitivas do homem enquanto traba-
lhador (HENTRICK & KLEINER, 2002), atendo-
se as estruturas organizacionais, politicas e proces-
suais que compdem este mesmo sistema.

De acordo com a International Ergonomics Asso-
ciation (2017), fazem parte das suas areas de co-
nhecimento: o projeto de trabalho (layout e fun-
¢oOes a serem desempenhadas); o trabalho participa-
tivo e em equipe; organizagdes virtuais, o teletra-
balho e o gerenciamento da qualidade laboral. Sua
importancia também ¢ evidenciada através da ho-
listicidade com a qual € capaz de lidar ao fornecer
diversos métodos e ferramentas distintos para as-
segurar a perenidade de empresas em mercados
cada vez mais saturados e, por conseguinte, mais
competitivos (KLEINER, 2006).

A Macroergonomia estuda a comunicagdo e
relagdes entre os diferentes setores (internos e
externos) de uma mesma empresa, propiciando as
interagdes entre micro processos € auxiliando a
tomada de decisOes estratégicas (IEA, 2016). Seu
principal objetivo ¢ o melhoramento das condi¢des
humanas relacionadas ao trabalho, levando-se em
conta a saude, seguranga, conforto, produtividade e
qualidade de vida do trabalhador (HENDRICK,
2002). Neste sentido, as analises conceituais
comparativas serdo realizadas de acordo com
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pontos de vista macroergonémicos, avaliando-se o
sentido e extensdao que determinados conceitos
apresentam ao descreverem suas principais
caracteristicas.

2.2 Avaliacoes de Desempenho

As Avaliagdes de Desempenho podem ser
entendidas como um sistema capaz de mensurar a
performance de seus avaliados mediante as fungdes
a serem desenvolvidos pelos mesmos, tendo-se
como principais parametros as metas a serem
alcangadas ¢ 0 modo como as proprias atividades
devem ser realizadas (CHIAVENATO, 1999). Sua
implementacdo nas organizagdes viabiliza a
identificacdo ndo apenas de problemas (tanto
internos quanto externos) a serem corrigidos
através de treinamentos capacitivos, mas também
de potenciais a serem desenvolvidos por meio de
promogdes ¢ incentivos salariais, objetivando-se
melhorias nos resultados organizacionais
decorrentes do reconhecimento e desenvolvimento
de profissionais comprometidos com a visao e
objetivos da empresa (CHIAVENATO, 2001).

As avaliagdes devem ser formuladas de acordo
com as caracteristicas tnicas de cada fungdo e/ou
atividade analisada para que seus resultados sejam,
de fato, condizentes com o potencial de seus
respectivos colaboradores. Segundo Lima, Oliveira
Castro e Veiga (1996), “os sistemas de Avaliagdo
de Desempenho devem ser justos e imparciais,
baseados em padrdes de desempenho atingiveis,
objetivos e claros, apoiados na realidade dos
cargos ou postos de trabalho”.

Para Grillo (1981), “os resultados obtidos por um
processo descentralizado sdo muito mais reais, pois
os métodos utilizados melhor respondem as
peculiaridades de cada 6rgdo”, ou seja, deve-se
evitar a formulagdo de modelos Unicos a serem
aplicados em diferentes tipos de setores, por
exemplo. Isto exige uma compreensdo aprofundada
de todos os micro processos que ocorrem dentro da
empresa, além de uma comunicagdo intersetorial
fluente e horizontal, onde suas reparticdes possam
agir em conjunto, compartilhando informagdes em
prol de um objetivo em comum: 0 sucesso €
perenidade da propria empresa.

Todas estas consideragdes devem ser previamente
comunicadas aos funcionarios envolvidos para que

0s objetivos da avaliagcdo sejam mais facilmente
compreendidos e alcangados, evitando-se possiveis
equivocos e tendenciosidades. Para Grillo (1981), a
Avaliacdo de Desempenho “fornece elementos
capazes de informar sobre a corregdo do
instrumento seletivo, bem como situar as areas
mais carentes de treinamento”, identificando os
setores onde corre¢des e melhorias se fazem mais
urgentes.

Avaliar o desempenho humano tem sido uma
atividade intrinseca as interagdes sociais desde
tempos remotos. De acordo com Neto & Gomes
(2002), os processos historicos que levaram ao
surgimento das AD antecedem suas aplicagdes nas
empresas. Praticas como “a escolha de um conjuge,
o presentear um filho por mérito ou quaisquer
gestos de reconhecimento dos individuos pelos
membros do grupo social [...]” ja eram constituidos
de critérios para qualificagdo e reconhecimento
promocional.

Com o passar do tempo, a intensificacdo das
relagdes entre homem e trabalho (advindas do
Capitalismo) levaram ao surgimento de meios que
pudessem avalia-los de maneira sistematica. Em
1842, o Congresso estadunidense aprovou uma lei
que obrigava os setores administrativos a emitirem
relatorios anuais para manutengao e verificagdo do
rendimento de seus funcionarios.

Em 1879, o departamento responsavel pelo
Sistema de Pensodes dos EUA elaborou um sistema
que tentava mensurar o desempenho de seus
colaboradores pela contagem do numero de erros
que 0s mesmos cometiam anualmente. Um ano
depois, o exército dos Estados Unidos criou um
sistema de avaliagdo que acabou se propagando
pelos demais departamentos. Desde entdo,
organizacdes dos mais diversos tipos tém buscado
maneiras de avaliar o desempenho de funcionarios
como uma forma de difundir seus valores ¢
principios de qualidade (CHIAVENATO, 1981).

Em geral, as Avaliagdes de Desempenho nas
organizacdes sao compostas pelos seguintes
elementos: 1) avaliadores (pessoas ou setores
responsaveis pela formulagdo, aplicagdo e
acompanhamento dos testes); 2) avaliados
(funcionarios submetidos as avaliagdes); 3)
métodos (conjunto de técnicas e ferramentas
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utilizadas durante todo o processo). Da mesma
forma, também deve-se estar atento para as
questdes voltadas as estratégias, objetivos e
recursos da empresa. Desta forma, pode-se garantir
a veracidade dos resultados e sua efetividade na
qualidade do trabalho (LUCENA, 1992).

Os avaliadores sdo considerados o principal
componente deste conjunto, pois sdo eles quem
irdo determinar os métodos a serem utilizados
durante a formulagao, aplicagdo e analise dos
resultados das avaliagdes. Fazem parte deste grupo
os funcionarios da prépria organizagao ou, ainda,
consultores externos contratados unicamente para
este proposito. Ambos apresentam aspectos
positivos e negativos, cabendo a empresa decidir
qual tipo de avaliador ¢ mais adequado a sua
situacdo. Ja os avaliados sdo todos aqueles
submetidos as avaliacdes em si, sem que haja
distingGes entre cargos e fungdes. Os métodos sdo
compostos por procedimentos ¢ técnicas que
ajudam a nortear as operagoes a serem realizadas,
evitando-se possiveis erros e auxiliando a obtengdo
dos resultados desejados (NETO & GOMES,
2002).

Segundo Bergamini e Beraldo (1988), os métodos
de aplicacdo das Avaliagdes de Desempenho

podem ser classificados entre os 3 seguintes grupos:

m “Avaliagdo direta — quem pratica a avaliagdo € o
supervisor direto, representado pela chefia
hierarquica ou funcional ligada ao avaliado. Esse
método atribui ao supervisor direto a tarefa de
emitir parecer sobre o pessoal que lhe cabe dirigir
no dia-a-dia de trabalho;

m Avaliagdo conjunta — esse método traz
intrinsecamente a possibilidade de participagao,
uma vez que o avaliador e o avaliado desde logo
conversem sobre seu desempenho e, quando é o
caso, preencham juntos a ficha de avaliacdo de
desempenho. Trata-se de uma possibilidade de
troca extremamente rica e que, quando o contexto
organizacional permite, ndo deve ser desprezada;

m Auto-avaliagdo — é a possibilidade de avaliagdo
que, ao longo do tempo, foi a menos utilizada,
tornando-se mais conhecida e mais amplamente
praticada recentemente, talvez de uns dez a quinze

anos pra ca. Esse método implica uma participacao
mais ativa do avaliado.” (BERGAMINI &
BERALDO, 1988).

Com relagao aos seus objetivos, as Avalia¢des de
Desempenho podem ser classificadas conforme as
seguintes areas: treinamento (desenvolvimento e
capacitagdo de funcionarios); aumentos salariais e
promocdes a novos cargos; comunicacao (diadlogo
e troca de informagdes entre diferentes setores e
hierarquias); planejamento de recursos humanos
(formulagdo de estratégias e gestdo empresariais);
e seus aspectos legais/juridicos (ANDREASSI,
1994).

Para Bohlander ef a/ (2003) uma dos principais
beneficios atrelados as Avaliagdes de Desempenho
¢ a sua capacidade de estabelecer relagdes de
mutuo beneficio entre os trabalhadores e as
organizacdes. Considerando-se o fato de que estas
sd0, em sua totalidade, constituidas por pessoas,
torna-se evidente a necessidade de estarem sempre
atentas as qualidades, dificuldades e necessidades
de seus colaboradores, pois estes fatores irdo
influenciar diretamente no desempenho ¢
resultados de suas respectivas atividades.

2.3 Organizacoes e Microempresas

As organizagdes podem ser entendidas como um
sistema estruturado composto por pessoas.
Segundo Maximiano (1992), ela ¢ “uma
combinagdo de esfor¢os individuais que tem por
finalidade realizar propdsitos coletivos. Por meio
de uma organizag¢do, torna-se possivel perseguir e
alcangar objetivos que seriam inatingiveis para
uma pessoa”. Elas tém, por natureza, um carater
intermediario, onde o atendimento ¢ a satisfagdo de
seus clientes s6 ocorre mediante a elucidacdo de
metas bem definidas, tornando-se possivel o
aproveitamento de recursos humanos para a
elaboragdo de estratégias que irdo viabilizar seu
atingimento (CARAVANTES, 1997).

Para Asquini (2007), as empresas apresentam, de
modo geral, quatro perfis que compreendem ¢

conceituam suas atividades. Sao eles:

m Perfil Subjetivo — a empresa € representada
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como uma pessoa (o empresario, no caso) fisica ou
juridica que “exercita profissionalmente atividade
econdmica organizada com o fim da producdo e da
troca de bens ou servigos”;

m Perfil Funcional — a empresa € vista como uma
“atividade empresarial dirigida a um determinado
escopo produtivo", responsavel pela fabricagdo e
oferta de bens e servigos;

m Perfil Objetivo — a empresa representa um
conjunto de bens patrimoniais destinados a pratica
de determinadas atividades comerciais;

m Perfil Corporativo — a empresa é composta por
um numero de pessoas unidas pelo alcance de
objetivos em comum. Ou seja, ela € “formada pelo
empresario e por seus prestadores de servigos”.

Segundo Sales (2007), as empresas podem ser
classificadas de acordo com os seguintes aspectos:
“objetivos (comerciais, industriais, de prestacdo de
servigos); tamanho (grande, média, pequena,
micro); estrutura (individuais, coletivas, publicas,
mistas); volume de trabalho interno (simples,
complexas); e organizacao (linear ou militar,
funcional, estado maior ou “staff”).

Com relagdo as microempresas, deve-se, primeiro,
entender as caracteristicas que as distinguem das
demais. De acordo com o Sebrae (2016), sdo
consideradas microempresas toda e qualquer
sociedade (empresaria, simples ou individual de
responsabilidade limitada) e empresario
“devidamente registrados nos 6rgaos competentes,
que aufira em cada ano calendario a receita bruta
igual ou inferior a R$ 360.000,00”, atendo-se a Lei
123/06 do Simples Nacional para o enquadramento
de Microempresas.

Para classificacao do porte das empresas (para fins
bancarios, acdes de tecnologia, exportagdo ¢ afins),
o SEBRAE também utiliza os seguintes critérios:

Para as industrias

m Micro — até 19 empregados

m Pequena — de 20 a 99 empregados
m M¢édia — 100 a 499 empregados

m Grande — mais de 500 empregados

Para comércio ¢ servigos

m Micro — até 09 empregados

m Pequena — de 10 a 49 empregados
m Média — de 50 a 99 empregados

m Grande — mais de 100 empregados

Segundo Levitsky (1996), as fraquezas presentes
nas microempresas dos paises em desenvolvimento
ndo sdo muito diferentes daquelas que ocorrem em
paises de primeiro mundo, variando apenas em
grau de incidéncia. Para o autor, sdo constantes 0s
problemas relacionadas a falta de habilidades
gerenciais dos funcionadrios, utilizagdo de
equipamentos e maquinario obsoletos e acesso
limitado a novos mercados ¢ tecnologias
procedimentais.

3 Problematica

Mediante a diversidade com a qual se é possivel
utilizar as Avaliagdes de Desempenho, elas acabam
sendo definidas de acordo com as impressoes
individuais de autores distintos, o que, por vezes,
pode acabar gerando ambiguidades e, inclusive,
disparidades quanto as suas interpretagoes. Por este
motivo, os presentes estudos t€ém como objetivo
geral evidenciar as semelhancas entre os diversos
conceitos atribuidos as Avaliagdes de Desempenho,
bem como suas relagdes com a gestao estratégica
das microempresas.

Para alcance desta meta, fez-se necessario o
cumprimento dos seguintes objetivos especificos:

m Pesquisar referéncias bibliograficas para
fundamentacdo do tema e problematica;

m Identificar e condensar as principais linhas de
pensamento dos autores pesquisados;

m Analisar as relagdes entre os conceitos das AD e
as especificidades das microempresas sob enfoque
macroergonomico;

m Apresentar resultados e conclusdo final
provenientes das analises de dados para
informatiza¢do e embasamento a estudos futuros.

4 Procedimentos Metodolégicos

O método utilizado para a defini¢do dos autores foi
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a Revisdo Bibliografica Sistematica, que consiste
na selegdo de critérios de busca especificos para

inclusdo e exclusao de dados que irdo diretrizar a
pesquisa (COOK; MULROW; HAYNES, 1997).

A escolha dos autores se deu conforme o niimero
de citagOes nas bases de dados da Capes
(periodicos), tendo-se como palavras-chave dos
operadores logicos para consulta: “Avaliagdo de
Desempenho”.

Quanto a defini¢do dos parametros comparativos
das analises entre os diferentes autores, foram
utilizados os seguintes aspectos das Avaliagoes de
Desempenho:

m Conceito (entendimento geral dos fundamentos
que constituem a Avaliagdo de Desempenho);

m Objetivos (principais metas associadas a sua
implementacgdo nas organizagoes);

m Vantagens (beneficios associados as diferentes
areas de uma organizacdo envolvidas no processo).

5 Resultados (Caracteristicas das AD)

Abaixo, as conceituagdes ¢ demais caracteristicas
das AD de acordo com seus respectivos autores, de
acordo com o nimero de citagdes nas bases de
dados pesquisadas.

5.1 Autor 1 — CHIAVENATO, Idalberto
m Conceito

A Avaliagdo de Desempenho é uma apreciagdo
sistematica do comportamento da pessoa no cargo
que ocupa, bem como de seu potencial de
desenvolvimento. Toda avaliagdo é um processo
para julgar ou estimular o valor, a exceléncia e as
qualidades de uma pessoa.

m Objetivos
a) Permitir condi¢des de medi¢@o do potencial
humano no sentido de determinar sua plena

aplicacdo;

b) Permitir o tratamento dos recursos humanos
como importante vantagem competitiva da

organizacao e cuja produtividade pode ser
desenvolvida, dependendo, obviamente, da forma
de administragao;

¢) Fornecer oportunidades de crescimento e
condigdes de efetiva participacao a todos os
membros da organizagdo, tendo em vista, de um
lado, os objetivos organizacionais e, de outro, os
objetivos individuais.

m Vantagens

a) Melhora o desempenho e mantém a forca de
trabalho;

b) Determina necessidades de treinamento e
oportunidades de desenvolvimento pessoal;

c¢) Serve de base para promogdes, transferéncias,
desligamentos e aumentos salariais;

d) Auxilia nos processos de recrutamento, selegao,
colocagao e integracdo de funcionarios;

e) Serve de mecanismo de retroagdo e
comunicagado (feedback).

5.2 Autor 2 — LUCENA, Maria Diva da Salete
m Conceito

A Avaliagdo de Desempenho € a verificacao formal
e permanente dos resultados alcangados do
trabalhador comparados com os padrdes de
desempenho estabelecidos pela organizacao.

m Objetivos

a) Definir e mensurar o grau de contribuicao de
cada empregado na consecugdo dos objetivos da
empresa;

b) Subsidiar as agdes de treinamento e
desenvolvimento tendo em vista a capacitacdo
profissional dos empregados;

¢) Facilitar o planejamento de agdes para corrigir
desempenhos (readaptagdes, remanejamentos,

transferéncias, aspectos comportamentais, etc.);

d) Subsidiar os processos de promogao, progressao
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salarial e carreira profissional, que utilizagao os
resultados da Avaliagao de Desempenho de acordo
com normas estabelecidas para este fim;

e) Possibilitar ao empregado a identificago e
busca dos meios necessarios ao
autodesenvolvimento, através da sua participacdo e
conhecimento dos resultados da avaliacdo.

m Vantagens

a) Analisa as variaveis do ambiente organizacional
que afetam positiva ou negativamente o
desempenho;

b) Promove a qualificacdo profissional e o
desenvolvimento de habilidades dos empregados;

¢) Antecipa as agdes necessarias para evitar que o
desempenho seja desviado dos resultados
esperados.

d) Assegura que os desempenhos individuais e da
equipe produzam o resultado esperado;

e) Fornece feedback ao funcionario sobre seu
desempenho.

5.3 Autor 3 — BERGAMINI, Cecilia Whitaker

m Conceito

A Avaliagdo de Desempenho nas organizacdes
constitui-se no veiculo da estimativa de
aproveitamento do potencial individual das pessoas
no trabalho e, por isso, do potencial humano de
toda a empresa.

m Objetivos

a) Revisar o cumprimento das metas ou
atingimento de resultados;

b) Apreciar o comportamento da pessoa (a maneira
como realiza seus objetivos);

¢) Avaliar o Potencial (estimar sobre os rumos que
o individuo pode tomar na sua carreira dentro da

organizacao).

m Vantagens

a) Selegdo de Pessoal — representa uma das fontes
mais objetivas e, por conseguinte, de maior
seguranga no tocante ao controle de validade do
processo seletivo utilizado;

b) Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal —
nenhuma outra fonte de levantamento de
necessidades de treinamento ¢ t3o rica e segura
quanto aquela representada pelas conclusdes finais
de avalia¢do de desempenho;

¢) Administra¢do Salarial — hd numerosas
organizagdes que utilizam a avaliagdo de
desempenho com o Unico objetivo de recompensar
financeiramente os esfor¢os pessoais de seus
empregados;

d) Movimentacao de Pessoal — o tempo de fungao,
o preparo pela experiéncia, as dificuldades de cada
um, os problemas de produtividade e
relacionamento, adicionados as necessidades da
propria organizagao por seu crescimento, entre
outros fatores, tornam necessaria constante
realocagdo dos recursos humanos disponiveis.

5.4 Autor 4 — BOHLANDER, George
m Conceito

As Avaliagoes de Desempenho sdo uma das
ferramentas mais poderosas para a empresa manter
e aumentar a produtividade, além de facilitar o
cumprimento de metas estratégicas.

m Objetivos

a) Proporcionar discussdes regulares entre
funcionarios e supervisores a respeito do
desempenho e os padrdes de desempenho;

b) Fornecer ao supervisor um meio de identificar
os pontos fortes e fracos do desempenho dos
funcionarios;

¢) Fornecer ao supervisor um formato que lhe
permita recomendar programas especificos para
ajudar os colaboradores a aprimorarem seu
desempenho;

d) Fornecer bases para recomendagdes salariais.
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m Vantagens

a) Identifica metas e necessidades organizacionais
de desenvolvimento;

b) Identifica necessidades de treinamento ao
reconhecer os pontos fortes e fracos do individuo;

¢) Auxilia os processos de remuneragao e
promogao de funcionarios;

d) Viabiliza a documentagdo de decisdes
(reteng0es, rescisoes, transferéncias e atribuigoes);

e) Fornece feedback de desempenho aos avaliados.
6 Analise dos Resultados

As analises referentes aos dados obtidos nas
pesquisas foram realizadas de acordo com a ordem
de relevancia dos autores:

m Autor 1 — CHIAVENATO, Idalberto

Sua conceituagdo das AD sugere uma certa
relatividade na interpretagdo do desempenho do
trabalhador, uma vez que este s6 pode ser
mensurado tendo-se como base seus resultados
estimados previamente. Para Chiavenato, os
objetivos das AD estdo atrelados a fatores
administrativos (visdo, objetivos e estratégias da
empresa), pois eles contribuem com a capacitagdo
dos colabores e o envolvimento dos setores
responsaveis pela implementacao das avaliagdes.

m Autor 2 — LUCENA, Maria Diva da Salete

De modo semelhante a Chiavenato, Lucena sugere
que os resultados do desempenho s6 podem ser
mensurados quando comparados a metas
previamente estabelecidas. A defini¢do da
contribui¢do do trabalhador na organizacéo ira
determinar as agdes para com 0 mesmo
(treinamento, promogdes, aumentos salariais e
planos de carreira) desde que o historico de seu
desempenho ndo oculte seus atuais resultados,
sugerindo-se acompanhamentos constantes.

m Autor 3 — BERGAMINI, Cecilia Whitaker

Bergamini afirma que o propoésito das Avaliagdes

de Desempenho esta em aproveitar os potenciais
individuais do trabalhador através da otimizacao da
propria mao-de-obra. Para isto, é necessario que o
gerente responsavel também esteja apto a exercer
sua funcdo de avaliador corretamente,
considerando as peculiaridades do individuo
avaliado (sua personalidade, cargo/funcéo ¢
ambiente/local de trabalho).

m Autor 4 - BOHLANDER, George

Para Bohlander, a Avaliacdo de Desempenho ¢
responsavel pela produtividade e estratégias
organizacionais através do incentivo e qualificagdo
do funcionario. Este ¢ reconhecido como um
componente fundamental para o alcance das metas
que garantem vantagens competitivas a empresa.
Por este motivo, o0 acompanhamento constante de
seu desempenho tem influéncia direta no
atingimento das metas organizacionais.

6.1 Principais convergéncias entre os autores

Ap6s a sintese dos principais itens referentes as
linhas de pensamento dos autores, nota-se uma
série de pontos em comum. Sao eles:

m Visdo das Avaliagdes de Desempenho como
ferramenta capaz de corrigir problemas
(treinamento e realocagdo de funcionarios) e
reconhecer potenciais (promogdes e aumentos
salariais);

m Valorizacdo de aspectos humanisticos
(singularidades do trabalhador enquanto individuo),
sabendo-se que o papel exercido pelo colaborador

¢ fundamental para o sucesso da organiza¢ao;

m Sistematizacdo dos processos de avaliagdo sdo
essenciais para sua correta formulacgdo e
implementacao nas empresas.

Também ¢ possivel discernir as relagdes que as
Avaliagdes de Desempenho tém com relagdo a
gestao estratégica das microempresas, tendo-se em
vista suas limitacdes:

m Atribuigdo significativa do sucesso
organizacional a satisfacdo e produtividade do
trabalhador, e ndo apenas a recursos financeiros e
infraestruturais;
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m Exito nos processos de avaliagio independem do
perfil, porte e/ou de numero de trabalhadores da
empresa, desde que o avaliador e método escolhido
relevem suas realidades financeira e tecnologica
(interna e externamente).

7 Conclusao

Apesar de existirem diversos conceitos atribuidos
as Avaliagdes de Desempenho, € possivel perceber
claramente que muitos de seus fundamentos sdo,
de fato, complementares, pois ndo invalidam um
ao outro.

Estes mesmos conceitos, além de propiciarem uma
visdo mais clara de todos os beneficios das
avaliagoes (a curto, médio e longo prazo), também
viabilizam o estudo de suas aplicagdes nas
microempresas, uma vez que nao sao delimitadas
as caracteristicas que as mesmas devem apresentar,
como, por exemplo: segmento, porte € recursos
(financeiros, humanos e tecnologicos).

A macroergonomia aborda questdes relacionadas a
sistemas sociotécnicos que envolvem intera¢des
entre o homem e seu ambiente de trabalho. Por isso,
tornando-se relevante observar o modo como os
autores enfatizam os fatores humanos no
atingimento de metas e obtencdo de resultados
satisfatorios para as organizagdes, em especial
aquelas onde a produgdo de servigos e bens de
consumo dependem quase que exclusivamente da
realizacao de tarefas que exigem de seus
colaboradores proatividade e produtividade.

Por fim, pode-se concluir que a valoragdo e
valorizacao da forca de trabalho dependem do grau
de motivacdo em que esta se encontra, conferindo-
se as organizagdes, mesmo que indireta e
parcialmente, a tarefa de promover tais condigdes
no ambito laboral.

8 Sugestoes para Estudos Futuros

Os presentes estudos também pretendem prover
embasamentos informacionais considerados
necessarios para a realizagdo de pesquisas futuras
(a serem conduzidas por demais pesquisadores
interessados no assunto) nas quais a tematica ¢
suas ramificagdes possam ser ainda mais
aprofundadas.

Segue abaixo uma listagem de sugestdes para
pesquisas futuras:

m Analise dos fatores de influéncia na utilizagao de
ferramentas de suporte durante a formulagio e
implementacdo das Avaliagdoes de Desempenho;

m Realizacdo de estudos de caso para comparagao
da efetividade de métodos de Avaliagado de
Desempenho especificos em empresas de
diferentes portes e/ou segmentos;

m Verificacdo da implementacao das Avaliagdes de
Desempenho e os possiveis melhoramentos nas
relagdes entre geréncia e colaboradores da empresa.
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