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RESUMO

Na implantac¢do de uma ferramenta organizacional como a avaliac@o de desempenho, a empresa define aquela que
melhor atende seus interesses, e alguns métodos ndo permite o colaborador subordinado avaliar seu superior, assim
sendo, este estudo tem como objetivo geral analisar a percep¢do dos colaboradores com relacdo ao processo de
avaliacdo de desempenho do objeto de estudo. Para atingir o objetivo proposto a pesquisa classifica-se como
exploratéria e qualitativa. Os dados foram coletados em fontes secunddrias, através da revisdo de teses de
mestrados, doutorado e livros, quanto aos dados primdrios foi realizado o estudo de caso. Para o levantamento da
percepedo dos colaboradores foi aplicado um questiondrio com vinte e quatro perguntas dentre essas duas subjetivas. Os resultados
mostraram que 40% dos colaboradores ndo se sentem motivados em participar da avalia¢@o, assim como 40% néo
aceitam ser avaliados por seus superiores, 40% discordam parcialmente e 20% discordam plenamente sobre apenas
o subordinado ser avaliado. Ademais, 60% dos avaliados discordam parcialmente que estdo satisfeito e 20%
discordam plenamente com a maneira de como ¢ aplicado a ferramenta. Diante dos resultados, reconhece-se que avaliagio
de desempenho aplicada tem causado falhas de comunicacfo, o feedback ndo esta sendo claro e nem permitindo a reflexdo de todos os
colaboradores, estd havendo desmotivacdo e insatisfacio devido a bonificacio/premiaco nao ser clara, acarretando em sentimento
de injustica por parte da empresa, além do fato de apenas o colaborador subordinado ser avaliado.

Palavras — chave: Avaliacdo de desempenho. Percep¢cdo do colaborador. Gestdo de Pessoas. Desempenho.
Organizagdes.

ABSTRACT

In the implementation of an organizational tool such as performance evaluation, the company defines the one that
best meets its interests, and some methods do not allow the subordinate employee to evaluate his superior,
therefore, this study aims to analyze the perception of employees regarding to the process of evaluating the
performance of the object of study. To achieve the proposed objective, the research is classified as exploratory
and qualitative. Data were collected from secondary sources, through the review of master's and doctoral theses
and books, as for the primary data the case study was carried out. To survey the perception of employees, a
questionnaire was applied with twenty-four questions among these two subjective ones. The results showed that
40% of employees do not feel motivated to participate in the evaluation, as well as 40% do not accept being
evaluated by their superiors, 40% partially disagree and 20% fully disagree about only the subordinate being
evaluated. Furthermore, 60% of those evaluated partially disagree that they are satisfied and 20% fully disagree
with the way the tool is applied. In view of the results, it is recognized that applied performance evaluation has
caused communication failures, the feedback is not being clear nor allowing for reflection by all employees, there
is lack of motivation and dissatisfaction due to the bonus/reward not being clear, resulting in feeling of injustice
on the part of the company, in addition to the fact that only the subordinate employee is evaluated.

Keywords: Performance evaluation. Employee perception. People management. Performance. Organizations.
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1. INTRODUCAO

Em razdo das rdpidas mudancas da sociedade e mercado mundial, as organizagdes
necessitam inovar em seus processos de trabalho e gestdo para obter bons resultados diante da
concorréncia e das dificuldades imposta pela globalizacio (VERGARA, 2016). Assim, a
avaliacdo de desempenho (AD) € uma ferramenta fortemente utilizada principalmente pelo
departamento de Gestdo de pessoas dentro das organizacdes para avaliar competéncias técnicas,
comportamento e desempenho dos colaboradores (PONTES, 2016). Através desse método €
possivel obter resultados do desenvolvimento produtivo de uma corporacao. Com a avalia¢do
de desempenho a empresa também tem a possibilidade de estimular o desenvolvimento de seu
pessoal.

Com objetivo de nortear gestores principalmente na tomada de decisdes, conforme
Bergamini (2019), a avaliacdo de desempenho tem o potencial para identificar pontos fortes e
fracos de uma organiza¢do como um todo, a visdo e desempenho dos colaboradores poderdao
refletir na produtividade e funcionamento da empresa. Sendo assim, no processo de implantacao
de uma ferramenta organizacional, o gestor define aquela que melhor atende os interesses da
corporagdo. Por isso, existem vdrias abordagens de avaliacdo de desempenho, e no caso da
empresa em andlise, a ferramenta executada € classificada como gerente ou lider. Neste modelo
de avaliac@o apenas o colaborador subordinado € avaliado, ou seja, ndo ha abertura para que ele
avalie seu chefe imediato (PONTES, 2016).

Por conseguinte, buscando identificar a visdo dos colaboradores sobre a ferramenta
utilizada na empresa tem-se como pergunta problema: qual a percepcao dos colaboradores da
empresa sobre a avaliacao de desempenho aplicada? Diante do exposto, este estudo tem como
objetivo geral analisar a percep¢do dos colaboradores com relaciao ao processo de avaliacdo de
desempenho do objeto de estudo. Como objetivos especificos o estudo apresenta: a) descrever
as caracteristicas do processo de avaliacdo de desempenho aplicado pela empresa em andlise;
b) Identificar a percepcdo que os colaboradores tém sobre o processo de avaliacio do
desempenho praticado pela empresa; c) analisar a percep¢do dos colaboradores da empresa a
respeito do processo de avaliacdo de desempenho aplicado pela empresa.

A empresa em que o estudo foi realizado, iniciou a aplicacio da ferramenta de avaliacio
de desempenho em marco de 2021. Devido ao crescimento de cuidados pessoais durante o
periodo da pandemia do COVID-19, a empresa viu a conveniéncia de contratar novos

colaboradores a fim de atender a demanda do mercado, e em consequéncia do aumento do



quadro de funciondrios foi implantado a ferramenta de avaliagdo com o objetivo de acompanhar
o desempenho destes.

Ademais, para que a avaliagdo tenha €xito € necessario que o colaborador tenha um
retorno sobre seu desempenho, isto €, o feedback que € um recurso importante para conduzir
no processo de desenvolvimento dos colaboradores (LEITE et al., 2018). Posto isto, o estudo
justifica-se mediante a imprescindibilidade de reconhecer a percep¢ao dos colaboradores diante
de uma avaliacdo imposta pela organizagdo. Descontruindo a visdo de que os colaboradores se
tratam apenas de recursos para as organizagdes, reconhecendo-os como parceiros, tendo voz

ativa, e permitindo assim, que crescam junto a empresa na qual integram.

2. REFERENCIAL TEORICO

A pesquisa tem como subtitulos desenvolvidos, histérico sobre gestdo de pessoas,
avaliacdo de desempenho, critérios de avaliacdo de desempenho e tipos de avaliacdo de

desempenho.

2.1. Historico sobre Gestao de pessoas

O primeiro grande acontecimento da administracdo ocorreu por Frederick W. Taylor
(1856- 1915), nos Estados Unidos, e Henri Fayol (1841-1925), na Franca (MELO, 2015). O
intuito de ambos era que esses movimentos fossem causar principios cientificos as atividades
administrativas, saindo da improvisa¢do e o empirismo, Taylor acreditava que o colaborador
estava produzindo bem menos que ele tinha potencial, assim nasceu 0 movimento na execugao
das tarefas e desenvolveu o tempo padrdo, focado no homo economicus ou seja, o homem ¢é
influenciado somente por recursos financeiros, enquanto que Fayol, é focado na estrutura
organizacional de cima para baixo com objetivo na maxima eficiéncia.

Conforme Avila e Stecca (2015) o segundo marco registrado, subsequente de varias
reclamacdes dos trabalhadores, o psic6logo americano Elton Mayo (1890-1949), criou o
movimento da Escola das Relacdes Humanas, com o foco na necessidade de fatores
psicolégicos e sociais na produgio. Para Avila e Stecca (2015, p. 16), “Mayo desenvolveu uma

experiéncia pioneira no campo do comportamento humano no trabalho”.



A experiéncia ocorreu na Fébrica de Western Eletric, em Chicago, com o objetivo de
identificar se a luminosidade era um fator que interferia na produtividade dos colaboradores,
devido indices de acidentes e fadiga. Todavia, foi identificado que os fatores psicoldgicos e
sociais eram o que influenciavam na produtividade. Ainda segundo os autores, foi a partir dessa
descoberta, que surgiu a escola das relagdes humanas, com o foco em uma administracao mais
humana e democrdtica, contraponto a teoria de Taylor. Decorrente a essa nova relacao de forga,
as organizagdes passaram a se preocupar e ter um olhar critico as condi¢des de trabalho e a
concessdo de beneficios aos seus colaboradores, juntamente com a necessidade de alinhar com
as instituicdes representativas dos funcionarios.

Assim, no decorrer da histéria da administracio houveram mais descobertas e mais
teorias surgiram. No entanto, € a partir da escola das relacdes humanas que o papel da gestdo
de pessoas (GP) nasceu, desse modo, atualmente o papel da Gestdo de Pessoas, € preparar a
instituicdo para o talento humano, sendo uma forma inovadora de proporcionar para a

organizacdo resultados significativos que jamais existiriam sem as pessoas.

Visto que esta drea é fundamental para o sucesso de uma organizagdo, pois ela é
responsavel pelo abastecimento, aplicagdo, manuten¢do, monitoramento,
desenvolvimento de novos talentos, da gestdo, orientacdo, treinamento das pessoas.
Ou seja, a fungdo envolve todo o processo de gestdo, desde a entrada do funciondrio
até a sua saida (AVILA; STECCA, 2015, p. 19).

A gestdo de pessoas predomina duas vertentes dentro da empresa, sendo de grande
relevancia que o colaborador alcance seus objetivos individuais e profissionais, tornando-os
mais seguro. E importante ressaltar que é a partir das metamorfoses das pessoas, que se
descobre grandes talentos.

Segundo Ribeiro (2017), uma vez que a gestdo de pessoas € voltada para a forma que o
funciondrio € visto na empresa, como ter uma vida em evolugdo profissional, os talentos ficam
em evidéncia, e automaticamente o colaborador passa a ser bem-sucedido profissionalmente
dentro da organizacdo.

Além disso, Chiavenato (2014) afirma que essas institui¢des também esperam que os
contratados, por sua parte, produzam, tendo em vista a qualidade dos servicos prestados, isso
engloba uma por¢do de fatores predominantes, como analisar a melhor proposta do mercado,
atender clientes, atingir metas e objetivos gerais e estratégicos. Esse servico depende
diretamente de uma equipe de pessoas para operar as organizacoes, a grande realidade é que

cada parte depende da outra, assim, todos se beneficiam em uma relagdo de troca,



proporcionando um elo entre empregador e empregado, contemplando as pessoas como
parceiros.

De acordo com Avila e Stecca (2015), o departamento de gestdo de pessoas visualiza
meios no diferencial competitivo das instituicdes, interligando ao funciondrio, o principal
objetivo € ter maior desempenho organizacional, assim, gerando resultados melhores para a
empresa. As constantes mudangas econdmicas sociais e tecnoldgicas, sdo as principais para que
as organizacdes estejam voltadas para a gestio de recursos humanos, que estd nas pessoas nelas

alocadas em seus recursos disponiveis.

Figura 1: Avaliagdo dos Recursos Humanos
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E talento & o que determinara o éxito

Fonte: Ribeiro (2017).

E é exatamente neste ponto que ressalta-se a Avaliacdo de Desempenho individual do
colaborador, pois ela facilita ao gestao de pessoas identificar deficiéncias na equipe, auxiliar no
processo decisdrio de alocagdo de pessoas, direcionar e também demitir de uma forma clara e
pratica, uma vez que, aplicada de maneira correta. A partir da avaliacdo o gestdo de pessoas
também encontra capital intelectual com competéncias para desenvolver fungdes especificas

que presam pela qualidade de entrega de resultados para a empresa.

2.2. Avaliacao de desempenho

A avaliac@o de desempenho € uma ferramenta que possui varios métodos para conhecer
e medir a performance dos profissionais, capaz de identificar potenciais e pontos de melhorias
dos colaboradores. Segundo Yokomizo (2009), a avaliacdo de desempenho (AD) nada mais é
que, o controle de resultados dos colaboradores dentro da empresa. Pode-se considerar, que a

avaliacdo de desempenho € abrangente, tendo visdo do todo e um olhar holistico para a empresa.



Para Silva (2019, p. 41) “a avaliagdo de desempenho como sendo uma ferramenta
indispensavel ao servico da gestdo dos Recursos Humanos, excelente para medir o desempenho
dos colaboradores, a sua eficécia e efici€ncia, monitorizar o trabalho de equipa e verificar o
alcance dos resultados estabelecidos”.

Enquanto que para Chiavenato (2014, p. 210), a avaliagdo de desempenho “é uma
apreciacdo sistemdtica do desempenho de cada pessoa — ou de uma equipe — em fun¢do das
atividades que desenvolve, das metas e dos resultados a serem alcangados, das competéncias
que oferece e do potencial de desenvolvimento”.

A avaliacdo de desempenho por ser uma ferramenta econdmica e de facil aplicabilidade,
pode ser utilizada frequentemente por diferentes organizagdes. Para isso, ela deve ser aplicada
de forma clara e objetiva, de maneira que se adapte a organizacao a ser implementada e obtenha
os resultados tragados no inicio de sua aplicagdo. Segundo Pontes (1999, p. 24) a avaliagdo de
desempenho “¢ um método que visa continuamente estabelecer um contrato com os
funciondrios referentes aos resultados desejados pela organiza¢do, acompanhar os desafios
propostos, corrigindo-os quando necessdrio e avaliar os resultados alcancados™.

Na atualidade existem vérias classificacdes de avaliacdo, como por exemplo a avaliacao
comportamental, avaliacdo fisica, avaliacdo escolar (avaliacdo diagnostica, formativa,
comparativa e somativa) e a que serd abordada no presente trabalho, a avaliacdo de
desempenho. Esse tipo de avaliagdo deve ser vista como uma forma de valorizar os funciondrios
para que atinjam os resultados tanto para o proprio crescimento profissional, quanto o da
organizagdo, na qual estd inserido, e de fato, sinta-se parte dela (CHIAVENATO 2020).
Devendo ser tracadas estratégias, voltadas a melhoria do desempenho profissional, juntamente

com os colaboradores (SILVA, 2019).

2.2.1 Critérios de avaliacdo de desempenho

Para que a avaliagdo de desempenho seja realizada, devem ser estabelecidos os critérios
de avaliacdo, que por sua vez, necessita-se, priorizar pela clareza, objetividade e
impessoalidade, de modo que haja efetividade na avaliacdo destinada ao colaborador

Segundo Bergamini (2019), é necessario deixar de lado as simpatias e antipatias
pessoais, pois, essa parcialidade pode gerar incoeréncias e injusticas que prejudicardo no
resultado. Ou seja, € preciso entender que a avaliacdo de desempenho nao € um ajuste de contas,

z.

e sim, um relatério exercido por alguém. E necessdrio ter conhecimento para efetuar tal



avaliacdo, pois, quando ndo se tem clareza do que se trata o servigo, é¢ impossivel chegar a uma
conclusdo ou mesmo executar uma avaliagdo.

Para estabelecer esses critérios, € necessdrio realizar uma observacdo das
particularidades de cada colaborador, observagdes essas, feitas pelos proprios superiores.
Através dos resultados obtidos pelos critérios, € possivel distinguir os pontos principais, como
as fraquezas e forgas de cada colaborador, direcionando os gestores a tomar um caminho.

Serdo identificadas as competéncias que interferem no desempenho e na motivagao dos
colaboradores, utilizando os seguintes critérios de avaliacdo de desempenho mais utilizados

segundo Chiavenato (2004, p.231):

L Postura profissional;
IIL. Motivagao;
I1I. Trabalho em equipe;
Iv. Aplicacdo de normas e procedimentos;
V. Iniciativa e capacidade de lidar com situagdes novas e inusitadas;
VI Conhecimentos técnicos;
VIIL Qualidade do trabalho;
VIIL Produtividade no trabalho;
IX. Clareza das informacdes;
X. Potencial;
XI. Resultados.

2.3  Tipos de avaliacdo de desempenho

A avaliacdo de desempenho € uma ferramenta que mensura a performance de uma
empresa com a finalidade de ‘“educar, desenvolver, treinar e avaliar o desempenho dos
individuos” (ALMEIDA, 2015, s. p). A literatura apresenta diversas alternativas de aplicacao
da avaliagdo do desempenho humano, mas para a finalidade deste estudo serdo apresentados

apenas alguns dos métodos utilizados.

2.3.1 Método de autoavaliacao



Chiavenato (2014) explica que esse método consiste na avaliacdo do colaborador, feita
por ele mesmo, considerando critérios preestabelecidos por seus superiores e/ou atividade. E
por estar restrita ao colaborador, a autoavaliacdo exprime um reflexo Unico, que o norteia a
respeito de seu desempenho, possibilitando a ele, identificar se ha algo a ser melhorado e algo
a ser potencializado. Sendo considerado um processo estimulante para a participagdo ativa do
funciondrio, que, complementada por uma avalia¢do de seu lider, torna-se mais consistente, por

promover consenso (PONTES, 2016).

2.3.2 Método de avaliacao pelo gestor

Pontes (2016) expde que, essa forma de avaliacdo pelo gestor € uma das mais usuais,
levando em consideracdio que é ele quem mantém contato direto com os empregados,
favorecendo uma avaliacdo mais precisa do desempenho individual. Chiavenato (2014)
classifica esse método, como sendo, a avaliacdo feita pelo gerente ou lider, e traz as seguintes

definicoes, conforme Quadro 1.

Quadro 1 — Avaliacdo Gerente ou lider

Métodos de avaliacao de | Conceito/Caracteristicas Vantagens Desvantagens

desempenho

Gerente ou lider Avaliacdo realizada por | O lider tem maior | Pode haver a
superiores imediatos em conjunto | autonomia para | presencga de
com o departamento de Gestdo de | avaliar sua equipe. | subjetividade, na
Pessoas, o qual tem o encargo de avaliacdo feita pelo
definir os meios e os parimetros lider.
de avaliacdo.

Fonte: Chiavenato (2014) adaptado pelos autores.

Em ambas as colocacdes, os autores demonstram a autonomia do lider nesse modelo de

avaliacdo e a auséncia da participagdo ativa dos empregados.

2.3.3 Método de avaliacao 360 graus

O método de avaliacdo 360 graus, tem como principio, obter feedbacks de variadas
fontes, podendo ser visto como o método que unifica todos os demais, pois leva em
consideragdo as avaliacOes feitas pelo publico interno e externo a empresa. Esse € um método

que tem enfoque no desenvolvimento profissional do individuo, pois, reine um nimero alto de



avaliacdes, que contribuem com maior clareza, para o desempenho do avaliado (PONTES,
2016).

A respeito do método, Chiavenato (2014) expressa que, ele recebe essa denominacio,
por ter a participagdo de todos os que se relacionam com o avaliado, ou seja, todos o0s
stakeholders da empresa, avaliam. E é um tipo de avaliacdo que apresenta maior relevancia,
pois retine diversas pontuagdes, oferecendo ao avaliado a oportunidade de se readequar frente
as demandas. Proporcionando “o confronto da auto percep¢ao com a percepgao de outros, € nao
somente com a de seu superior” (PONTES, 2016, p. 38). Alguns pontos em desvantagem desse
método sdo, o fato de haver dificuldades para reunir todas as avaliacdes, e dependendo do nivel
de maturidade do avaliado, ele poderda sofrer com os diferentes feedbacks recebidos

(CHIAVENATO 2014).

2.3.4 Avaliacao pelo 6rgao de gestao de pessoas

Essa alternativa € considerada um modelo estruturado da avaliacdo de desempenho,
porém, burocratica e centralizadora, adotada, em sua maioria, por empresas conservadoras, na
qual o Recursos Humanos € quem detém a responsabilidade de aplicar a avaliacdo, que a faz,
frequentemente, a partir de informacdes fornecidas pelos gestores dos avaliados, e com base
nessas, analisa e propde planos de desenvolvimento. Por ser um modelo centralizador, ha pouca
liberdade de interacdo dos envolvidos na avaliagdo, que € obtida de forma generalizada, o que
influencia em uma padronizacdo nas acdes e desvaloriza as diferencas dos individuos

(CHIAVENATO, 2014).

2.3.5 Método de escalas graficas

O método de escalas graficas compde-se a partir dos critérios de avaliagdo definidos
pela empresa, a qual, estipula-os, segundo seus valores e preceitos (TESSARO, et al., 2018).
Chiavenato (2014) coloca que esse método se baseia em uma tabela com duas entradas, na qual
os critérios de avaliacdo compdem as linhas e, a varia¢do dos graus de desempenho, formam as
colunas. Os critérios de avaliagdo (habilidades, capacidades, comportamentos, metas e
resultados), devem ser definidos segundo o que preconiza e necessita cada organizacao, pois

serdo considerados como objeto de mensuragao na avaliagdo e comparagdo entre os avaliados.



10

Portanto, entender cada método e escolher de acordo com a necessidade da organizacdo,
torna-se imprescindivel. E para se obter éxito na aplicacio de um modelo de avaliagdo,
necessdrio se faz atender alguns requisitos: a) imparcialidade por parte do avaliador — que ndo
deve considerar questdes pessoais no momento da avaliagdo, devendo se ater aos aspectos
profissionais; b) sinceridade — € preciso haver verdade nas colocacdes feitas, para que o objetivo
de contribuir com o crescimento profissional, seja cumprido; c¢) feedback — necessario ao
avaliado, para que este saiba como evoluir, mudar ou manter atitudes que condizem com os
objetivos organizacionais; d) orientagdo — € preciso atentar-se, para uma cooperagdo entre
colaborador e gestor, a respeito das medidas de melhoria continua; e) acompanhamento — que
¢ a parte que completa o ciclo da avaliacdo, por medir os progressos e identificar possiveis

limita¢des encontradas pelos colaboradores (MARQUES, 2018, s. p).

3. METODOLOGIA

Este artigo trata da pesquisa realizada no més de maio de 2021, com a equipe de
colaboradores de uma empresa goiana, que faz uso em seus processos internos, da ferramenta
de avaliacdo do desempenho humano, cuja finalidade estd em acompanhar a performance de

seus colaboradores.

3.1. Caracterizaciao do objeto

A empresa a que o trabalho refere-se como objeto de estudo, estd localizada no centro-
oeste do pais, em Goiania, no estado de Goids, e tem em seu quadro de funciondrios, nove
pessoas, cujo porte de sua estrutura € enquadrado em micro empresa e seu regime tributério é
regulamentado pelo simples nacional. Ela é uma empresa de base familiar e modelo de gestao
centralizada, que j4 atua no mercado de cosméticos hd cerca de dez anos.

Para tornar mais claro a respeito de sua estrutura, é representado a estrutura

organizacional da empresa, que de acordo com Chiavenato (2014, p. 190), “nada mais ¢ do que

a arquitetura de cargos e as atividades dispostas de uma maneira racional e logica”.
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Figura 2 - Organograma da empresa
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Fonte: elaborado pela empresa

Portanto, é mediante o crescimento da empresa, demandado pelo aumento do
autocuidado nas dltimas décadas, que surgem as dificuldades em administrar o capital humano,
bem como, alinha-los com os objetivos organizacionais € acompanhar o desempenho individual
no exercicio de suas fungdes. Assim, o responsavel pelos recursos humanos, optou pela
implantacdo de um instrumento de avaliagcdo de desempenho, com o objetivo de acompanhar
os funciondrios em suas rotinas, para mensurar o desempenho que tém em suas atividades, que
sdo essenciais para 0 bom funcionamento da empresa e necessitam ser executadas com o

minimo de erro possivel.

3.2. Natureza da pesquisa

Desse modo, considerando o objetivo central do trabalho, que diz respeito a andlise da
percep¢ao dos colaboradores com relagdo ao processo de avaliacdo de desempenho praticado
pela empresa, € atribuido a pesquisa, natureza exploratoria, que segundo Gil (2002, p. 41-42),
“na maioria dos casos assume a forma de pesquisa bibliografica ou de estudo de caso”. E
também, fard uso do método descritivo, que ainda segundo o autor, “tém por objetivo levantar

as opinides, atitudes e crencas de uma populagao.”
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3.3. Interpretacido dos dados

Os resultados sdo apresentados em uma abordagem qualitativa, sendo um processo
sequencial, que se subdivide na “redug¢dao dos dados, a categorizacdo desses dados, sua
interpretagdo e a redagdo do relatorio” GIL (2002, p. 133).

Na etapa de reducgdo realiza-se a simplificacdo e organizacdo dos dados, j4 na fase de
categorizacgdo, € feito a apresentacao dos dados, de modo que sejam relacionados em categorias,
possibilitando verificar padrdes ou desvios nos resultados, e a interpretagao dos dados, que
consiste em analisar e dar sentido abrangente aos resultados da pesquisa GIL (2008, p. 175-

179).

3.4. Métodos de pesquisa

As buscas sao feitas em fontes secunddrias, por meio da revisdo de literatura, com base
em producdes cientificas, além de um estudo de caso, para obter dados primarios sobre o objeto
estudado, uma micro empresa, que atua no segmento de cosméticos em Goiania. “O estudo de
caso, em seu fundamento, € uma anélise profunda sobre um objeto especifico, e os resultados

colhidos a partir dele, sdo mais hipotéticos que conclusivos” (GIL, 2002, p. 54).

3.5. Procedimentos

A planificacdo da pesquisa inclui, em primeiro lugar, o levantamento dos dados
secundérios, para posterior contato com as fontes primadrias. E para promover a coleta dos dados
relacionados ao objeto em estudo, foi aplicado como instrumento de pesquisa, um questiondrio,
com vinte e quatro perguntas, sendo vinte duas, objetivas e duas questdes subjetivas, tendo por
objetivo, apresentar informacgdes relativas aos participantes da pesquisa, que correspondem a
uma amostra de cinco respondentes, sendo os funciondrios que de fato participam do processo
de avaliacdo de desempenho aplicado pela empresa. Buscou-se entao, por meio das questoes,
obter informacdes como: género, idade, escolaridade, estado civil, motivacdo, entendimento,
satisfacdo, entre outros fatores que influenciam a percep¢do deles sobre o processo de AD

praticado pela empresa, servindo de subsidio para a andlise dos resultados.
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3.6 Cronograma

Quadro 2- Cronograma da pesquisa

CRONOGRAMA ANO DE EXECUCAO 2021
MES

ATIVIDADES MARCO ABRIL MAIO JUNHO
1° Pesquisa Bibliogréfica 06/03 a 30/03
2° Elaboragdo do Projeto 03/04 a 17/04
3° Objetivos da pesquisa 11/04 a 17/04
4° Coleta de dados 16/05
5° Avaliag@o de resultados 24/05 a 03/06
6° Questiondrio 11/05
7° Revisdo pelo orientador 26/05 04/06
8° Revisdo de portugués 04 e 05/06
9° Digitagdo Final 03/06
10° Entrega do trabalho final 11/06

Fonte: autores (2021)

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados apresentados foram analisados a partir de um questionério, sendo
abordado perguntas quanto a motivagdo em participar da avaliagdo de desempenho, maneira
que a empresa bonifica/premia, método de aplicacdo da avaliacdo de desempenho de cima para
baixo, satisfacdo dos resultados da avaliagdo de desempenho, critérios de avaliagdo,

recebimento de feedback.

4.1 Perfil dos entrevistados

Os respondentes do questiondrio foram cinco colaboradores, pois apenas estes
participam da avaliagdo na organizacdo. Entre o perfil dos respondentes tem como sexo
predominante, o feminino com 80%, enquanto que 20% € masculino, quanto ao estado civil
80% solteiro, e 20% € casado. Além disso, 60% esta entre 22 a 26 anos, 20% de 18 a 22 e 20%
de 26 a 30 anos, quando perguntado sobre escolaridade, 60% possui ensino médio completo e

40% superior incompleto (cursando). Percebe-se que os colaboradores da empresa sdao um
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publico constituido em sua maioria por mulheres jovens e solteiras, sendo que, entre esses nao

tem formacao superior completa.

4.2 Analise da percepcao dos colaboradores

A primeira pergunta trata sobre a participac¢do na avaliacdo aplicada pela empresa, no

Grifico 1 todos concordam que participam.

Grafico 1 — Vocé participa da avaliacdo de desempenho aplicado na empresa?
@ Sim
@ MNio

Fonte: autores (2021)

Além de todos os colaboradores participarem da avaliacdo, eles também concordam
conforme Gréfico 2, que conhecem os objetivos da avaliacdo de desempenho. O que € crucial

em um processo de avaliacdo.

Grafico 2- Tem conhecimento dos objetivos da avaliagdo de desempenho aplicado pela empresa?
@ Sim
@§ Mio

Fonte: autores (2021)

No Gréfico 3 quando questionados sobre a ferramenta que a empresa utiliza para a

avaliacdo de desempenho ser clara e objetiva, 40% concordam plenamente, 40% discordam
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parcialmente, 20% concordam parcialmente. No entanto, para uma avaliacdo ser efetiva, ela
precisa transmitir para os avaliados clareza de informagdes, pois, caso contrério, ocorrera falhas

de comunicagao.

Grifico 3 - A ferramenta que a empresa utiliza para a avaliacio de desempenho é clara e objetiva?
@ Discordo plenamente

@ Discordo parcialmente

# Concordo parcialmente
@ Concordo plenamente

@ N30 se aplica

Fonte: autores (2021)

Ja no Grifico 4 apresenta que apenas 60% estdo motivados em participar da avaliagdo
e 40% nao se sentem motivados em participar, e essa desmotivagdo pode-se observar conforme
o Grifico 5, na qual 40% nao concordam serem avaliados por seus superiores. Por isso, o Gestor
de pessoal que avalia os colaboradores, precisa verificar se essa avaliacdo pode estar sendo

afetada por conflitos entre superior e subordinado.

Grafico 4 - Sente-se motivado a participar da avaliacdo de desempenho aplicado pela empresa?
$ Sim
® Nio

Fonte: autores (2021)

Assim sendo, a razdo de ser avaliado por superiores pode ser um fator que tem causado

desmotivagao nos colaboradores.
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Grifico 5 - Vocé concorda com a avaliagdo recebida dos superiores?
@ Sim
@& Nio

Fonte: autores (2021)

A avaliacgdo aplicada na empresa € do tipo gerente ou lider. De acordo com Chiavenato
(2014), a avaliacdo € realizada por superiores imediatos em conjunto com o departamento de
Gestao de Pessoas, o qual tem o encargo de definir os meios e os pardmetros de avaliacdo. Ou
seja, o chefe imediato ndo é avaliado por seu subordinado, o que pode gerar desmotivacao

devido o favorecimento de apenas uma parte.

Grafico 6 - Vocé concorda que o fato de somente vocé ser avaliado lhe causa desmotivacdo?
@ Discordo plenamente

@ Discordo parcialmente

@ Concordo parcialmente
@ Concordo plenamente

@ N30 se aplica

Fonte: autores (2021)

No Griéfico 6 quando questionados se apenas o colaborador subordinado ser avaliado é
um motivo de desmotivagdo percebe-se que, 40% concordam parcialmente, enquanto que 40%
discordam parcialmente e 20% discordam plenamente. E os resultados da desmotivacao pode
ser um reflexo também na insatisfacdo da maneira como € aplicado a avaliagdao de desempenho

na empresa.
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Grifico 7 - De forma geral, vocé estd satisfeito com a maneira de como é aplicado a avaliagcdo de desempenho?

@ Discordo plenaments
@ Discordo parcialments
@ Concordo parcialmente
@ Concordo plenamente
@ N3o se aplica

Fonte: autores (2021)

Visto que no Gréfico 7 apenas 20% concordam plenamente que estd satisfeito, 60% dos
avaliados discordam parcialmente, em seguida 20% discordam plenamente. No entanto, os
colaboradores além de ndo estarem satisfeitos com a maneira que € praticado a avaliacido de

desempenho eles também ndo estdo satisfeitos com os resultados de seu proprio desempenho.

Grifico 8 — Vocé concorda que ficou satisfeito com o resultado obtido da avaliagio anterior?
@ Discordo plenamente

@ Discordo parcialmente

& Concordo parcialmente
@ Concordo plenamente

@ MNio se aplica

Fonte: autores (2021)

Ao questionar conforme Grafico 8 sobre a satisfacdo dos resultados obtidos na dltima
avaliacdo, 20% concordam plenamente que estdo satisfeitos, 40% discordam plenamente, 40%
discordam parcialmente. Quando perguntados no Gréfico 9 sobre conseguir expor as
dificuldade na avaliacdo de desempenho, 60% afirmam que conseguem expor plenamente,

enquanto que 20% discordam plenamente e 20% discordam parcialmente.
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Grifico 9 — Vocé concorda que consegue expor suas dificuldades na avaliacdo de desempenho?
@ Discordo plenamente

@ Discordo parcialmente
@ Concordo parcialmente
@ Concordo plenamente
@ MNio se aplica

Fonte: autores (2021)

Conforme grafico 10, quando questionados se conseguem expor suas qualidades, 60%
concordam parcialmente, enquanto que 40% concordam plenamente. As dificuldades dos
colaboradores em expor suas qualidade e pontos fracos podem ser desencadeados por fatores
internos de cada individuo ou o feedback nao esta sendo aplicado de maneira correta, causando

inseguranga nos colaboradores.

Grafico 10 — Vocé concorda que consegue expor suas qualidades na avali¢do de desempenho?
@ Discordo plenaments

@ Discordo parcialments

@ Concordo parcialmente
@ Concordo plenamente

@ M3o se aplica

Fonte: autores (2021)

No Griéfico 11 ao serem questionados se a empresa fornece treinamento para melhorar
o desempenho individual 40% concordam plenamente, 20% concordam parcialmente, 20%
discordam plenamente, 20% discordam parcialmente. Entende-se que a empresa ndo esta
desenvolvendo um treinamento adequado. Ou seja, estd havendo falha em treinar pessoas.

Portanto, faz-se necessario que todos os colaboradores estejam devidamente treinados

para que seja atingido o desempenho esperado.



19

Grifico 11- Vocé concorda que a empresa a partir dos resultados obtidos com a avalia¢do, fornece treinamento
necessdrios para melhoria do desempenho individual?

@& Discordo plenaments
@ Discordo parcialmente
# Concordo parcialmente
@ Concordo plenamente
@ N3o se aplica

Fonte: autores (2021)

No gréafico 12, quando perguntado se a empresa esclarece o objetivo esperado a partir
da AD e os impactos no resultado individual, 60% concordam plenamente, 20% concordam
parcialmente enquanto 20% discordam parcialmente. Ou seja, deve estd claro para todos os
colaboradores os objetivos que a empresa espera deles, caso contrario, os funciondrios ndo irdo

melhorar o desempenho.

Grafico 12 — Vocé concorda que a empresa esclarece o objetivo esperado a partir da avaliacdo de desempenho e
os impactos a partir do resultado individual?

@ Discordo plenaments
@ Discordo parcialmente
@ Concordo parcialmente
@ Concordo plenamente
@ MNio se aplica

Fonte: autores (2021)

Quando questionados no Grafico 13, sobre a capacidade da avaliagdo de desempenho
diagnosticar problemas e implantar acdes para melhorar o desempenho, 60% concordam
parcialmente e 40% concordam plenamente que a ferramenta tem a capacidade de diagnosticar

problemas, sendo assim, é necessdrio verificar se os critérios pelos quais os colaboradores estao
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sendo avaliados tem capacidade para tal e se ndo estdo deixando a mercé a implantacdo de

melhorias.

Grafico 13 — A partir dos resultados da avaliacdo de desempenho ¢é possivel diagnosticar problemas e implantar
acdes para melhorar seu desempenho?

@ Discordo plenamente
@ Discordo parcialmente
@ Concordo parcialmente
@ Concordo plenamente
@ MNio se aplica

Fonte: autores (2021)

Além disso, no Grifico 14, quando perguntados se a maneira que a empresa
bonifica/premia o desempenho causa desmotivacdo, 40% concordam plenamente, 40%

concordam parcialmente e 20% discorda plenamente que causa desmotivagao.

Grafico 14 — A maneira que a empresa bonifica/premia devido o seu desempenho é um fator desmotivador?
@ Discordo plenaments

@ Discordo parciaimente

# Concordo parcialmente
@ Concordo plenamente

@ MNio se aplica

Fonte: autores (2021)

Um dos fatores que podem desmotivar os funciondrios € o fato de nao alcancar um bom
desempenho na avaliagdo de desempenho, visto que, 40% discordam plenamente e 40%
discordam parcialmente que estdo satisfeitos com o resultado obtido na dltima avaliacdo, e estes
mesmos 40% discordam plenamente, conforme Gréfico 15, que a avaliacdo de desempenho

apresenta resultados justos bonificando quem merece. Ainda um colaborador responde sobre a
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maneira que a empresa bonifica/premia de acordo com o resultado da avaliacao de desempenho.
“Nao ¢ algo que me motiva ao ponto de me deixar esperangosa pelo o resultado da avaliacao”.
Ou seja, a maneira que a empresa tem bonificado seus colaboradores nao estd sendo uma

estratégia interessante, pois as reclamacdes sdo evidentes.

Grifico 15 - Vocé concorda que a avaliacdo apresenta resultados justos, bonificando quem merece?

@ Discordo plenaments
@ Discordo parcialments
0 Concaordo parcialmente
@ Concordo plenamente
@ Mao se aplica

Fonte: autores (2021)

Como na resposta da pergunta subjetiva um colaborador afirma:

Acho que uma caixa de bombom é muito pouco por todo o esfor¢co do més, até pq
nem € sempre que ganhamos, 95% e s6 promessas de bonifica¢do, eu mesmo ganhei
a caixa de chocolates uma unica vez, bati quase 100% na tltima avaliacdo e até agora
nem comentaram sobre eu ganhar algo, ou seja, nao tem bonificac¢ao!

Demostrando uma insatisfacio e desmotivagao do colaborador a respeito da ferramenta.
A respeito do feedback, em toda e qualquer avaliacio de desempenho, o feedback deve ser
aplicado como um finalizador do processo, e isso foi confirmado através da respostas dos
colaboradores, que de forma unanime afirmaram que recebem o feedback, conforme Gréfico

16.

Grafico 16 — Vocé recebe feedback da avaliagdo de desempenho?

$ Sim

@ Nio

0 Mao se aplica

Fonte: adaptado pelo autor (2021)
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No entanto, no Gréfico 17, apenas 60% concordam parcialmente que o feedback é claro
e permite reflexdo acerca dos pontos fortes e fracos, seguido de 20% que discordam
parcialmente, assim sendo, € interessante reconsiderar o tipo de feedback que estd sendo
aplicado, visto que, ndo estd sendo capaz de esclarecer aos colaboradores, ou talvez a maneira
que o avaliador estd aplicando pode ser um problema. Em contraponto, 20% concordam
plenamente que o feedback é claro, devendo assim o gestor identificar a falha na comunicagdo

que estd ocorrendo com a maioria dos colaboradores.

Grifico 17- Vocé concorda que o feedback recebido é claro e permite a reflexdo acerca dos seus pontos fortes e
fracos?

@ Discordo plenaments
@ Discordo parciamente
@ Concordo parcialmente
@ Concordo plenamente
@ Nio se aplica

Fonte: autores (2021)

Além disso, quando interrogados sobre a evolug¢do do trabalho a partir do feedback
recebido, no Gréfico 18 percebe-se que 40% concordam parcialmente que ocorre a evolucao do
trabalho, enquanto isso 40% concordam plenamente que conseguem perceber a evolugio, ao
passo que que 20% discordam plenamente. Em vista disso, € necessario fazer um planejamento
do feedback, com a possibilidade de reestruturacdo, seja o tipo de feedback que estd sendo

abordado ou a maneira que estd sendo aplicado.

Grafico 18- Vocé percebe evolucdo no seu trabalho a partir do feedback recebido?
@ Discordo plenaments

@ Discordo parcialments
@ Concordo parcialmente
@ Concordo plenamente
@ MNic se aplica

Fonte: autores (2021)
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No questiondrio foram abordadas duas perguntas subjetivas, com objetivo apenas de
reforcar a pergunta anteriormente levantada sobre a bonificacio recebida na avaliagdo, e fica
nitido a insatisfacdo dos colaboradores quanto a maneira que a empresa tem conduzido a
avaliacdo de desempenho, além da necessidade em reestruturar a avalia¢io aplicada quanto aos
seus critérios.

Pergunta 19- Escreva abaixo a sua opinido sobre a maneira que a empresa
bonifica/premia os colaboradores.

Respostas: 1 colaborador “Acho que uma caixa de bombom e muito pouco por todo o
esforco do més, até pq nem € sempre que ganhamos, 95% e s6 promessas de bonificacdo, eu
mesmo ganhei a caixa de chocolates uma unica vez, bati quase 100% na ultima avaliacdo e até
agora nem comentaram sofre eu ganhar algo, ou seja, ndo tem bonificag¢do!”. 2 colaborador “E
UMA MANEIRA MUITO BOA E JUSTA”. 3 colaborador “Cada um deve ser recompensado
a altura dos resultados obtidos no final do més. Pois a forma como um funcionério € bonificado
pelo seu desempenho, interfere em como ele se sentird motivado ou ndo no proximo més”. 4
colaborador “Nao ¢ algo que me motiva ao ponto de me deixar esperancosa pelo o resultado da
avaliagdo”. 1 colaborador ndo quis responder ambas as duas perguntas.

Pergunta 20- Escreva abaixo a sua visdo sobre os critérios pelo o qual vocé é avaliado,
vocé concorda ou ndo concorda. Justifique sua escolha.

Respostas: 1 colaborador “Alguns pontos concordo, outros pontos acho que poderia
ser diferentes, pois acho que tem coisas que ndo avaliadas corretamente!”. 2 colaborador
“CONCORDO”. 3 colaborador “A avaliacdo tem que ser feita em um modo geral”. 4
colaborador “Os critérios sao vagos, a métrica para alcangar ¢ elevado. Qualquer erro por
mais minimo que for perde ponto”. 1 colaborador ndo quis responder ambas as duas
perguntas.

Constata-se, a partir das respostas dadas aos questionamentos, que os colaboradores,
ndo estdo plenamente satisfeitos com a avaliacdo desempenhada pela empresa. Pois, nas
diversas respostas, € possivel, perceber criticas, quanto ao modelo de avaliacao de desempenho
aplicado, mostrando que uma avaliagcdo feita somente de cima para baixo, impossibilita que

haja um sincronismo na comunicagdo e consequentemente, compromete a eficacia da avaliagdo.

5. CONSIDERACOES FINAIS
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Quando iniciou-se o trabalho de pesquisa constatou-se a imprescindibilidade de
reconhecer a percep¢do dos colaboradores diante de uma avaliagdo imposta pela organizacgao.
Descontruindo a visdo de que os colaboradores tratam-se apenas de recursos para as
organizagdes, reconhecendo-os como parceiros, tendo voz ativa, e permitindo assim, que
crescam junto a empresa na qual integram. Por isso a importancia de estudar a percepcao dos
colaboradores sobre a avaliacdo de desempenho aplicado em uma empresa no segmento de
cosméticos em Goidnia-Go.

Diante disso, a pesquisa teve como objetivo geral analisar a percep¢do dos
colaboradores com relacdo ao processo de avaliacdo de desempenho do objeto de estudo.
Constata-se que o objetivo geral foi atendido, pois efetivamente o trabalho conseguiu descrever
as particularidades da avaliacdo de desempenho aplicado na organizagdo, bem como, identificar
a percep¢ao dos colaboradores através do questiondrio aplicado e a partir das informagdes
analisar a percep¢do dos colaboradores. O objetivo especifico inicial foi descrever as
caracteristicas da avaliacdo de desempenho aplicado pela empresa em andlise e foi atingido,
visto que, foi identificado o tipo de avaliacdo praticada na organizac¢do, bem como, descritos as
particularidades da avaliacdo, assim como, suas vantagens e desvantagens no processo de
aplicagdo em uma organizacao.

O segundo objetivo especifico foi identificar a percepcdo que os colaboradores tém
sobre o processo de avaliacdo do desempenho praticado pela empresa e foi alcancado, ja que,
mediante a aplicacdo do questiondrio foi eficiente, pois, a partir dele foi adquirido a visdo dos
colaboradores sobre a avaliacdo.

Por fim, o terceiro objetivo especifico foi analisar a percepcao dos colaboradores da
empresa a respeito do processo de avaliacao de desempenho aplicado pela empresa, o objetivo
foi atingido, visto que, a partir das respostas dos colaboradores foram tabuladas as informacdes
e assim, permitido realizar a andlise.

Quanto a metodologia para o alcance dos resultados a pesquisa classifica-se como
exploratdria e qualitativa. Os dados foram coletados em fontes secunddrias, através da revisao
de teses de mestrados, doutorado e livros, quanto aos dados primdrios foi realizado o estudo de
caso. Para o levantamento da percepgao dos colaboradores, foi aplicado em maio de 2021 um questionario
com vinte e quatro perguntas dentre essas, duas eram subjetivas.

A pesquisa partiu da hipétese de identificar a percepcao dos colaboradores referente a
ferramenta praticada, ja que a avaliacdo que estd sendo aplicada € classificada como gerente ou

lider, ou seja, ¢ um modelo de avaliagdo na qual apenas o colaborador subordinado € avaliado.
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Podendo assim, pela razdo da avaliacdo ser de cima pra baixo, sendo um causador de
insatisfacdo e desmotivagdo para os colaboradores.

Portanto, diante dos resultados obtidos atestou-se que a avaliagao praticada na empresa
nao estd sendo eficaz em sua totalidade, visto que, foram identificadas falhas de comunicacao no
processo de avaliacdo de desempenho, desmotivacdo quanto fazer parte da avaliacio, de sua aplicabilidade, e
por apenas o colaborador subordinado ser avaliado. J4 a insatisfacdo dos colaboradores € acentuada decorrente
da auséncia de clareza quanto a bonificagao/premiacdo que a empresa tem conduzido, culminando para um
sentimento de injustica praticado pela empresa. Ademais, o feedback apesar de ser aplicado a todos os
colaboradores, este por sua vez, ndo tem alcancado o seu objetivo, que é permitir a reflexdo de todos os
colaboradores a respeito de seu desempenho e este ndo tem sido alcancado devido a falta de clareza entre as
partes envolvidas. Assim sendo, faz-se necessério que a empresa aprimore a ferramenta que esta sendo aplicada,
bem como, rever seus critérios, a forma de aplicacdo e a bonificacdo mediante os resultados positivos alcancados
pelos os colaboradores.
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APENDICE

Formulario de pesquisa da avaliacdo de desempenho — colaboradores. Esse formuldrio por
objetivo identificar a percep¢do dos colaboradores sobre a avaliacdo de desempenho
implantada na empresa.

1 -Sexo *

Masculino
Feminino

2-Estado Civil *

Solteiro

Casado (a)
Separado/divorciado
viivo

Unido estavel

3-Idade *

18a22
22 a 26
26 a 30
30a34
34 a 38

4-Escolaridade *

Ensino fundamental

Ensino médio

Ensino médio incompleto

Ensino Superior incompleto (Cursando)
Ensino Superior Completo

5-Voceé participa da Avaliacdo de Desempenho aplicado na empresa? *

Sim

Nao

6 -Vocé tem conhecimento dos objetivos da avaliagao de desempenho aplicado pela
empresa? *

Sim

Nao

7 -Voceé se sente motivado em participar da avaliacdo de desempenho aplicado pela

empresa? *

Sim
Nao
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8 -Voceé concorda com a avaliacao recebida dos superiores? *

Sim
Nao

9 - Vocé concorda que o fato de somente voce ser avaliado lhe causa desmotivacdo? *

Discordo plenamente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo plenamente
N3io se aplica

10 - De forma geral, vocé esta satisfeito com a maneira de como € aplicado a avaliacdo de

desempenho? *

Discordo plenamente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo plenamente
N3ao se aplica

11 - Voce ficou satisfeito com o resultado obtido da avaliacdo anterior? *

Discordo plenamente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo plenamente
N3o se aplica

12 - Voce consegue expor suas dificuldades na avaliacdo de desempenho? *

Discordo plenamente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo plenamente
N3ao se aplica

13 - Voce consegue expor suas qualidades na avaliacdo de desempenho? *

Discordo plenamente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo plenamente
N3ao se aplica

14 —Voce concorda que a empresa a partir dos resultados obtidos com a avaliacdo, fornece

treinamento necessarios para melhoria do desempenho individual? *

Discordo plenamente
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Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo plenamente
N3io se aplica

15 - A empresa esclarece o objetivo esperado a partir da avaliacdo de desempenho e os

impactos a partir do resultado individual? *

Discordo plenamente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo plenamente
N3ao se aplica

16 - A partir dos resultados da avaliagdo de desempenho € possivel diagnosticar problemas

e implantar a¢gdes para melhorar seu desempenho?

Discordo plenamente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo plenamente
N3ao se aplica

17 - A maneira que a empresa bonifica/premia devido ao seu desempenho é um fator

desmotivador? *

Discordo plenamente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo plenamente
N3ao se aplica

18 - A avaliacdo apresenta resultados justos, bonificando quem merece? *

Discordo plenamente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo plenamente
N3o se aplica

19 - Voceé recebe feedback da avaliagdo de desempenho? *
Sim

Nao

N3ao se aplica

20 — Vocé concorda que o feedback recebido € claro e permite a reflexdo acerca dos seus

pontos fortes e fracos ?

Discordo plenamente
Discordo parciamente
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Concordo parcialmente
Concordo plenamente
N3ao se aplica

21 - Voce percebe evolucao no seu trabalho a partir do feedback recebido? *

Discordo plenamente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo plenamente
N3io se aplica

22 - A ferramenta que a empresa utiliza para a avaliagdo de desempenho € clara e
objetiva? *

Discordo plenamente

Discordo parcialmente

Concordo parcialmente

Concordo plenamente
N3o se aplica

23 - Escreva abaixo a sua opinido sobre a maneira que a empresa bonifica/premia os

colaboradores. *

24 - Escreva abaixo a sua visdo sobre os critérios pelo o qual vocé € avaliado, vocé

concorda ou ndo concorda. Justifique sua escolha. *






