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RESUMO

A importancia da avaliagdo de desempenho como ferramenta crucial na gestédo
de pessoas se destaca no contexto organizacional apesar das transformacdes
ocorridas no cenario mercadolégico ao longo dos anos. O objetivo deste artigo
€ analisar a validade da avaliacdo de desempenho no contexto organizacional
contemporaneo. Trata-se de uma revisdo bibliografica, de natureza cientifica,
com o intuito de apresentar os beneficios e contribuicbes da avaliacdo de
desempenho tanto para a organizagdo, quanto para seus colaboradores. A
partir deste estudo, foi possivel identificar os diferentes métodos de
mensuracdo e avaliagdo, o viés meritocratico e as novas tendéncias em
avaliacdo de desempenho. Considerando a relevancia do capital intelectual
dentro das organizagbOes, verifica-se a necessidade da valorizagdo e
conscientizacdo das empresas em relacdo a avaliagdo de desempenho, a partir
de uma atuacdo pontual da area de gestdo de pessoas neste processo,
visando o desempenho organizacional.

Palavras-chave: Avaliacdo de Desempenho. Organizacdo. Colaborador.
Meritocracia.

ABSTRACT

Despite the transformations undergone by the job market scene in the recent
years, the importance of the performance evaluation as an essential tool for the
management of human resources has grown in the organizational context. This
article aims to analyze the validity of the performance evaluation in the
contemporary organizational context. It was built through a bibliographical
review and has the objectives of presenting the gains and contributions of the
usage of performance evaluation for both the organizations and their
employees. Based on this study it was possible to identify the different methods
of measuring and evaluating performance, the meritocratic bias and the new
trends in performance evaluation. The valorization and awareness of companies
regarding the performance evaluation becomes necessary because of the
relevance of intellectual capital for organizations. That can be seen through a
punctual action of the Human Resources area in the performance evaluation
process, contributing to the performance of the whole organization.
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1 INTRODUCAO

O processo de globalizacdo trouxe importantes transformacdes no
cenario econdmico, tecnoldgico e politico das empresas, acarretando diversas
mudancas inclusive na administracdo destas organizacdes. Tantas mudancas
exige uma definicdo clara do planejamento estratégico da organizacéo,
sustentada por uma gestdo participativa através da parceria com a area de
gestdo de pessoas visando a valorizagdo dos profissionais e do ser humano
neste novo momento histérico (BARBOSA, ESTENDER, 2014).

Neste contexto, a Psicologia Organizacional e do Trabalho tem
contribuido para melhorar o funcionamento e o desempenho das organizacoes,
buscando solucbes para os desafios que emergem dentro do sistema
produtivo, relacionando o desempenho organizacional e a gestdo dos recursos
humanos (PEIXOTO, CAETANO, 2013).

Segundo Martins et al (2013) a avaliacdo de resultados e desempenhos
€ inerente ao proprio instinto empresarial e diante da globalizacdo e cenério
competitivo, é de extrema importancia as organizacdes estarem apoiadas em
um planejamento estratégico comum para toda a empresa.

Neste contexto, as empresas vém sendo forgadas a rever suas
estratégias de gestdo, investindo no desenvolvimento e no
gerenciamento de informagdes para apoio aos processos de
controle e para a efetiva tomada de decisées (HUBNER et al.,
2012, p. 10).

Os autores consideram ainda que a constante modificagdo do ambiente
na qual as organizacfes estdo inseridas, tornou o cenario econémico cada vez
mais competitivo. Este novo ambiente mercadoldgico tem proporcionado cada
vez mais a valorizacdo de seus profissionais. “Na busca de diferencial
competitivo, as organizagbes tém procurado investir em seu capital humano,
buscando angariar inovagdes, conhecimentos e exceléncia no mundo dos
negocios” (SILVA, 2015, p. 9).

Neste aspecto, as mudancas ocorridas no mundo dos negdécios tém
contribuido para a evolugcdo das técnicas de gestdo de pessoas. O novo
cenario econbmico passa a exigir uma reestruturacdo na forma de avaliar o
desempenho de suas equipes, assumindo assim uma funcéo estratégica dentro
das empresas (LIMA, 2016).

Silva (2011) entende que no contexto organizacional, o planejamento, o
acompanhamento e a avaliacdo fazem parte de uma boa gestédo, agregando
valor tanto para os colaboradores como para a organizagao. Anteriormente,

[...] o desempenho das empresas era avaliado exclusivamente
baseando-se no retorno que elas proporcionavam para 0s seus
investidores ou sdcios. Neste periodo, os aspectos financeiros
eram considerados como 0s Unicos critérios de avaliacdo de
desempenho das organizacbes, sendo estes mensurados
principalmente por meio do valor de suas a¢des no mercado
(ROCHA, 2012).

Avaliar as empresas apenas por indicadores econémicos e financeiros,
ndo fornece informacdes precisas ao futuro das empresas. Dai a necessidade
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de um modelo de avaliacdo mais amplo que envolva ndo apenas indicadores
financeiros, como também indicadores néo financeiros, que apoie a estratégia
organizacional das empresas (MARTINS et al., 2013).

A partir da década de 50, os critérios para avaliacdo de desempenho
passaram a envolver outros aspectos, dentre estes o proprio empregado,
sendo considerado como fator de competitividade entre as empresas no
mercado atual. Assim, ao longo da histéria varios autores contribuiram para a
construcdo tedrica acerca da avaliagdo de desempenho (ROCHA, 2012).

De acordo com Lima (2016), a avaliacdo de desempenho € considerada
uma importante ferramenta de gestdo de pessoas, de modo que as
informacdes obtidas subsidiam a tomada de decisdo dos superiores imediatos,
em relacdo ao desenvolvimento e aperfeicoamento de sua equipe.

Diante desse contexto surgiu a seguinte problematica: Qual o impacto
da avaliagdo de desempenho para a organizagdo e seus colaboradores no
contexto contemporaneo? Neste sentido, o objetivo deste estudo € analisar a
validade da avaliacdo de desempenho no contexto organizacional
contemporaneo.

O presente trabalho se justifica em decorréncia das transformacoes
contemporaneas ocorridas no mundo organizacional, as quais tem exigido das
empresas uma reestruturacdo em seus meétodos de trabalho, a fim de garantir
maior competitividade no mercado as quais estao inseridas. Para tanto, se faz
necessario adotar uma postura mais flexivel, formular estratégias adequadas,
priorizando solucbBes criativas e eficazes. Neste cenario competitivo, as
pessoas representam um papel importante na sustentabilidade destas
organizacdes, considerando que o0s resultados organizacionais, s&o
decorrentes do desempenho individual de cada pessoa, alinhado aos objetivos
estratégicos (COSTA, 2013).

O interesse por esse estudo se deu em funcdo do envolvimento
profissional da autora do trabalho com o tema estudado, uma vez que a mesma
atua numa instituicdo financeira e acompanha diariamente os desafios
enfrentados no Programa de Gestdo de Desempenho adotado pela empresa.
Tal vivéncia subsidiou a elaboracdo de um artigo que demonstrasse a
importancia da avaliagdo de desempenho, como uma ferramenta de gestéao, no
processo de desenvolvimento profissional dos colaboradores, bem como do
proprio desenvolvimento organizacional. Lopes, Santos e Tavares (2014),
relatam que “o principal objetivo da avaliacdo de desempenho devera ser o
desenvolvimento, pois as pessoas sdo de fundamental importancia as
organizacoes”

De acordo com Figueiredo (2016), apesar da complexidade do processo
de avaliacdo de desempenho, o resultado desta, deve contribuir para o
desenvolvimento das pessoas envolvidas neste processo. Destarte, entende-se
que a avaliacdo de desempenho propicia o desenvolvimento de equipes de alta
performance dentro das organizacdes, que contribuem de modo significativo
com o resultado geral dos negocios, uma vez que avaliadores e colaboradores
passam a desempenhar suas fungbes em sintonia com o0s objetivos
estratégicos estabelecidos pelas organizacdes. Pereira (2013, p. 13), corrobora
com este entendimento ao descrever que “de um modo geral, a avaliagao de
desempenho tem como principal objetivo melhorar o desempenho
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organizacional através da melhoria do desempenho dos trabalhadores”.

A relevancia deste trabalho avigora-se, principalmente, pelas
contribuicdes intrinsecas ao processo de avaliacdo de desempenho, que
impactam diretamente a organizacdo e o colaborador, quando alinhada ao
planejamento estratégico. A partir da analise deste trabalho, pretende-se
intensificar o referencial tedrico sobre o assunto, bem como fornecer
informacOes praticas no que se refere as tendéncias da avaliacdo de
desempenho no contexto organizacional. “A avaliagdo de desempenho é uma
ferramenta que tem estado em destaque nos ultimos anos, sendo alvo de
estudos, discussdes, seminarios e legislagbes especificas” (BORSATTO, 2012,
p.13).

Chaves (2011) defende a aplicacédo de uma avaliacdo de desempenho,
bem como a necessidade de pesquisas referente ao tema. Segundo este autor,
trata-se de uma ferramenta de motivacdo, aprimoramento e engajamento das
pessoas envolvidas no processo.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Avaliacdo de Desempenho

Os avancos ocorridos no cenario mercadoldgico nos ultimos anos, fez
com que as empresas inovassem na forma de gestdo, com o intuito de
aprimorar o desempenho, a fim de atingir os objetivos estratégicos da
organizacdo e garantir a satisfacdo das necessidades de seus clientes. Assim,
entende-se que 0 sucesso das organizacfes € oriundo do investimento nas
pessoas, identificando, retendo e desenvolvendo o capital intelectual. As
pessoas passam a ser o grande fator de vantagem competitiva no mercado,
além dos indicadores financeiros, maquinario e tecnologias (BARBOSA E
ESTENDER, 2014).

De acordo com Rocha (2012), o diferencial competitivo entre as
empresas ndo sao mais as maquinas, € sim a soma do conhecimento
adquirido, reconhecendo que o fator gerador de sucesso ndo é mais a
capacidade operacional, mas sim a intelectual. Desse modo, as empresas mais
valorizadas, sdo as que possuem um maior patriménio intelectual. Entende-se
assim, que

[...] as pessoas que dédo vida e dinamica a organizagdo. Elas
constituem a mola mestra do sucesso organizacional. Na moderna
organizagdo ndao ha mais tempo para remediar um desempenho
sofrivel ou abaixo da média. O desempenho humano precisa ser
excelente em todos os momentos para que a organizacdo tenha

competitividade para atuar e se sair bem no mundo globalizado de
hoje (CHIAVENATO, 2014, p. 210).

Neste aspecto, Matos (2012) considera que a avaliacdo de desempenho
tem por base integrar os processos de guiar, desenvolver e motivas as
pessoas, visando acrescentar valor e melhorar os resultados da organizacao,
sendo considerado entdo, um dos instrumentos centrais da gestao de recursos
humanos, cuja eficacia é percebida a partir do alcance dos objetivos
organizacionais.
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Os resultados organizacionais podem ser aferidos a partir de dois niveis
de indicadores: o desempenho organizacional e o desempenho de equipes. O
desempenho organizacional esta voltado especificamente com o resultado,
produtos ou servicos produzidos pela organizacdo. Enquanto que o
desempenho de equipes e/ou individuos, preocupa-se com a atitude
necesséria para a producdo de tais produtos e servicos oferecidos pela
empresa (FERRAO, 2016).

A avaliacdo de desempenho inicia com o planejamento estratégico,
definicdo das metas, combinacdo dos resultados esperados pela
equipe de trabalho e acompanhamento do processo e avaliacdo dos
resultados conquistados. Possibilita que as equipes repensem
constantemente seus processos de trabalho, com vistas ao
aprimoramento (BORSATTO, 2012, p. 22).

Segundo Urnau (2014), as organizacdes necessitam cada vez mais
identificar claramente a contribuicdo de cada colaborador nos resultados
produzidos. Assim, acompanhar o desempenho de seus colaboradores a partir
de indicadores e meétricas, € fundamental para garantir 0o sucesso das
empresas no cendrio atual.

A avaliacdo de desempenho trata-se de um instrumento que visa
analisar e reconhecer o potencial de cada colaborador, contribuindo para o seu
desenvolvimento profissional e recompensando suas habilidades identificadas.
Neste sentido, se faz necessario o conhecimento prévio da existéncia do
processo de avaliacdo na empresa por parte do colaborador (CUNHA;
MARTINS, 2015).

De acordo com Santos (2016), por meio da avaliacdo de desempenho é
possivel comparar o desempenho real do colaborador na execucdo de suas
atividades, com o desempenho esperado pela organizagcdo, permitindo
identificar as discrepancias existentes entre o resultado ideal e o real assumido.
O autor defende que o processo de avaliagdo de desempenho deve ser
integrado a um sistema de gestdo de desempenho, bem como aos demais
subsistemas de recursos humanos, de modo que o resultado sirva de insumo
para a elaboracdo de politicas e diretrizes organizacionais que integram a
gestdo de desempenho.

Corroborando com este entendimento, Trottmann e Tibério (2012)
consideram a avaliacdo de desempenho como um subsidio para outros
subsistemas de gestdo de pessoas, como treinamento e desenvolvimento
(T&D), remuneracdo e beneficios. Para os autores o T&D esta diretamente
relacionado a avaliagdo de desempenho uma vez que esta ferramenta permite
aprimorar as atividades que devem ser desenvolvidas, o que implica em
resultados mais eficientes para a organizagao.

Para as empresas, a avaliacdo de desempenho contribui para o seu
desenvolvimento. As avaliagdes feitas tanto aos colaboradores como
a organizacdo permitem determinar certo nivel adequado de
desempenho e determinar o que é preciso melhorar; para isso
introduzem-se medidas corretivas e incentivos sendo o esforco
recompensado (PEREIRA, 2013, p. 13).

Segundo Silva (2012), até pouco tempo atrds a avaliacdo de
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desempenho consistia em um processo rotineiro e burocratico. Com o passar
do tempo, os processos mudaram, bem como 0s conceitos e entendimentos
apresentados por pessoas e organizacOes. Para autora, “avaliar quer dizer
apreciar, medir, mensurar, julgar, comparar ou conferir. Avaliagdo, num sentido
geral, significa apreciar um ser, situacdo ou atividade, considerando os fatores
ou elementos que o constituem, atribuindo-lhe um “justo” valor.” (SILVA, 2012,
p.80), enquanto que o desempenho esta relacionado a performance do
individuo, ao resultado do seu trabalho (qualitativo e quantitativo) composto
pela capacidade e atitude dos colaboradores.

A gestdo do desempenho dos colaboradores nas organizagoes
demonstra sua relevancia a partir do momento em que se é possivel identificar
o alcance dos objetivos estratégicos da organizagdo, a partir do desempenho
das equipes, o que leva a verificar quais os colaboradores que apresentam
melhor desempenho, ou, quais desenvolveram suas habilidades e se
esforcaram para atingir os resultados, e ainda quais colaboradores precisam de
desenvolvimento (FERRAOQ, 2016).

2.2 Beneficios e Contribui¢cfes da Avaliacdo de Desempenho

Segundo Pereira (2013), a logica do sistema de avaliagcdo de
desempenho baseia-se no estabelecimento de objetivos a serem atingidos
pelas equipes, associando o resultado individual ao resultado da organizacéo,
demonstrando que se a equipe falhar, o resultado individual pouco importa. A
autora considera que a esséncia da avaliacdo de desempenho situa na
motivacdo pessoal dos profissionais no desempenho de suas funcdes, com o
intuito de trazer resultados para a organizacao.

Para Silva (2012), a avaliacdo de desempenho tem se tornado uma
ferramenta de desenvolvimento, essencial para a gestdo empresarial. Este
sistema beneficia todos os participes do processo, apresentando além dos
resultados organizacionais, beneficios para toda a equipe de trabalho, como
para cada colaborador individualmente.

O alcance dos objetivos organizacionais esta estreitamente relacionado
ao desempenho das equipes, de modo que a avaliacdo torna-se um dos
aspectos fundamentais da organizacdo. Portanto, ndo se pode cobrar
performance dos colaboradores, se ndo souber como os resultados da
organizacdo estdo sendo atingidos (CHIARETO, 2014). Quando bem
estruturada, a avaliagdo de desempenho “pode aprimorar o comportamento e
competéncias das pessoas, focando a avaliacdo passada para os beneficios
futuros” (BORSATTO, 2012, p. 22).

Corroboram com este entendimento Aguiar et al. (2017), os quais
consideram que a avaliacado de desempenho permite a identificacéo de talentos
internos dentro da organizagdo, por meio da andlise do comportamento e
potencialidades de cada colaborador, possibilitando assim, o remanejamento
dos colaboradores internamente quando necessario.

De acordo com Chiavenato (2014), a avaliacdo de desempenho
promove um vinculo entre o gestor e sua equipe de trabalho, bem como torna a
comunicacdo mais dinamica entre as partes, com o intuito de facilitar a
compreensdo dos colaboradores quanto ao método da avaliacdo de

Rev. UNINGA Review, Maringa, v. 33, n. 1, p. 41-54, jan/mar. 2018 46



Revista UNINGA Review ISSN 2178-2571

desempenho. Além disso, permite que o colaborador tenha ciéncia dos
resultados esperados do seu trabalho, possibilitando a identificagéo dos pontos
de melhorias, contribuindo assim para o seu desenvolvimento profissional e
pessoal, enquanto que permite a organizacao identificar as necessidades de
treinamento para melhor desempenho das atividades dentro da organizacéo,
como também reconhecer os colaboradores aptos a serem promovidos ou
transferidos.

Segundo Urnau (2014), algumas das principais contribuicbes da
Avaliacdo de Desempenho €é a realizacdo do feedback, pratica esta
desempenhada pelo avaliador, que proporciona ao avaliado um retorno
concernente ao seu desempenho, podendo assim descobrir se esta indo no
caminho certo ou ndo. O resultado da avaliagdo deve ser passado de forma
objetiva e clara pelo gestor, e deve-se chegar a um consenso entre as partes,
em prol do desenvolvimento do colaborador e da propria organizacao.

Para Silva (2011, p.19), “a avaliacdo de desempenho preocupa-se em
avaliar e a partir do resultado propor acdes de desenvolvimento, treinamento e
educacao. Essa atitude visa promover o conhecimento a fim de evitar que erros
e desvios profissionais continuem a ocorrer no ambito organizacional.”

Através das politicas e praticas da avaliagdo de desempenho é
possivel realizar a integracdo dos processos inerentes aos
Recursos Humanos e tendo sido instituido com seriedade,
formalidade e exatiddo, é possivel se mensurar completamente
o programa de Gestédo de Pessoas nos variados processos que
sdo instituidos na organizacdo. Considerando-se estratégias,
métodos, programas se tém os melhores meios de realizar a
administragdo organizacional (SILVA, 2012, p. 84).

Ferrdo (2016) resume as seguintes contribuicbes da avaliacdo de
desempenho: torna dindmico o planejamento da organizacdo; melhora a
produtividade, qualidade e satisfacdo dos clientes da empresa; deixa claro o
resultado esperado dos colaboradores na organizacdo;, aumenta o
comprometimento com o0s resultados almejados pela empresa; melhora da
comunicacdo entre os participes do processo; proporciona feedback continuo;
fornece informacdes gerenciais; alinhamento dos resultados organizacionais;
enriguecimento do relacionamento interpessoal e, por fim, subsidio para os
demais subsistemas da area de gestdo de pessoas. “Ora, a avaliagdo de
desempenho, tendo por base o processo de guiar, desenvolver e motivas as
pessoas, visa integrar esses mesmos modelos, acrescentando valor e
melhorando os resultados da organizagdo, de forma continua” (MATOS, 2012,
p. 11).

No entanto, para que tais beneficios ocorram, algumas premissas
precisam ser atendidas: avaliar além do desempenho atual, o alcance de metas
e objetivos; realizar uma analise objetiva do desempenho e ndo dos aspectos
subjetivos do colaborador; deve haver um consenso entre 0s beneficios da
avaliacao tanto para o colaborador como para a organizagao e, por fim, a
avaliacdo de desempenho deve contribuir para tornar o colaborador mais
produtivo dentro da organizacao (CHIAVENATO, 2014).

2.3 Métodos de Mensuracéao e Avaliagéo
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Segundo Santos (2016), os métodos utilizados na avaliacdo de
desempenho variam de uma organizacdo para outra. A definicho do método a
ser utilizado, deve ser feita de acordo com o perfil de cada empresa
(BORSATTO, 2012).

Silva (2012, p.78) relata que “as organizagcbes buscam produtividade e
esta é dependente do desempenho do funcionario e por isso elas utilizam os
sistemas de avaliagéo para medirem o alcance dos objetivos”.

De acordo com Rocha (2012), a bibliografia referente aos métodos de
avaliacdo de desempenho nas empresas é bem ampla. Segundo o autor, varios
autores buscam identificar a ferramenta mais eficaz para avaliar os resultados
apresentados pelos colaboradores nas organizagbes. Neste contexto
Chiavenato (2014), delineia os métodos tradicionais de avaliacdo de
desempenho, mais utilizados ao longo do tempo: escalas graficas; escolha
forcada; pesquisa de campo; método dos incidentes criticos; listas de
verificagao;

As transformacdes que ocorreram no mundo organizacional contribuiram
de certa forma para o aprimoramento das técnicas utilizadas na area de gestédo
de pessoas. A globalizacdo favoreceu a competitividade entre as organizacfes
exigindo assim, uma reestruturacdo dos métodos de avaliacdo de desempenho
(LIMA, 2016).

Segundo Lopes, Santos e Tavares (2014), neste novo cenario
econdbmico, os métodos contemporaneos de avaliacdo de desempenho, sao:
coaching assesment; avaliacdo 360°, autoavaliacdo; testes de sistema
representacionais e avaliacdo de perfil comportamental.

2.4 Meritocracia e a Avaliacdo de Desempenho

Segundo Steil et al. (2013), o desenvolvimento de um sistema de
recompensas eficaz, dependera da estrutura e cultura de cada organizagdo. A
competitividade no cenario mercadolégico abrange inclusive o capital humano
das empresas, visto a sua importancia em contribuir para com o resultado
organizacional. Diante disso, as pessoas passam entdo a exigir posicdo e
remuneracao diferenciada, que seja compativel com seu desempenho.

A decisdo pelo modelo meritocratico exige que a organizacdo seja
coerente e que dé a todos a mesma oportunidade. Caso permita
privilégios ou excecdes, perdera a confianga do grupo e os talentos

se desligardo, por ndo aceitarem que o mérito seja atribuido sem que
a ele se facga jus (CHAVES, 2012, p.17).

O conceito de meritocracia esta estreitamente relacionado ao da
avaliacdo de desempenho, quando se entende que para reconhecer, € preciso
que tenha objetivos previamente definidos, mensuraveis individualmente e
alinhados ao planejamento estratégico da organizagdo (BARBOSA, 2014).

De acordo com Assis (2013), apesar da complexidade da meritocracia
no contexto organizacional, por meio de politicas, normas e sistemas, permite o
reconhecimento financeiro e ndo financeiro, a movimentacdo e o0
desenvolvimento dos colaboradores, entre outras vantagens atreladas a area
de gestéo de pessoas.
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Chaves (2012) relata que auséncia de uma ideologia meritocratica na
sociedade, dificulta definir os critérios de recompensa e reconhecimento do
colaborador, de forma igualitaria. A autora aponta o processo de avaliacao de
desempenho como o mais indicado para a pratica da meritocracia.

Contudo, a meritocracia se refere a um estimulo ndo somente financeiro,
mas também simbdlico, em que “as pessoas sentem-se recompensadas pelos
esforcos despendidos e gratificadas pelo seu reconhecimento publico”
(BARBOSA, 2014, p.82).

3 MATERIAL E METODOS

Trata-se de uma revisdo bibliogréfica referente ao tema apresentado.
Para Cunha e Martins (2015), a revisao bibliografica proporciona ao autor uma
postura cientifica, contribuindo assim para a producéo de publicacbes inéditas
nas mais diversas areas de conhecimento.

Segundo Gil (2010), a pesquisa bibliografica favorece a escolha do
tema, e a escolha do tema possibilita a realizacdo da pesquisa bibliogréafica.
Além do interesse sobre o assunto, € preciso dispor de bons conhecimentos no
campo de estudo de modo que a pesquisa se desenvolva eficazmente. Outra
etapa do processo da revisao bibliografica € efetuar um estudo exploratério do
levantamento das fontes de referéncias, a fim de familiarizar o pesquisador
com o estudo a ser desenvolvido, bem como suas demarcacbes. O autor
supracitado defende que o pesquisador deve buscar informacfes gerais sobre
0 assunto, chegando as obras que abordam e desenvolvem amplamente o
assunto. Acrescenta ainda, que a fonte de informacdes da pesquisa
bibliografica configura-se por meio de documentos escritos, impressos ou
eletrdnicos. “A principal vantagem da pesquisa bibliogréafica reside no fato de
permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fenbmenos muito mais
ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente” (GIL, 2010, p.30).

Assim, para a elaboracéo desta revisdo de literatura foi realizada uma
investigacgdo inicial por fontes bibliogréficas referentes ao tema, em bases de
dados textuais como o Portal Capes, Scielo e Google Académico, cuja busca
resultou em 44 periddicos nacionais, 2 no idioma inglés e 2 em espanhol, a fim
de garantir a legitimidade do objetivo proposto. Destes foram descartadas 16
publicacdes que nao se referiam a avaliacdo de desempenho no contexto
organizacional. Os artigos dos periédicos foram pesquisados nos respectivos
sites online. A estratégica de busca dos periédicos foi realizada com base em
dois critérios: primeiramente por meio das palavras-chaves do presente estudo:
avaliacdo de desempenho, organizacdo, colaborador e meritocracia. O
segundo critério objetivou garantir informacgfes atualizadas acerca do tema a
ser desenvolvido, selecionando artigos publicados no periodo de 2011 a 2017,
bem como consultas em revistas e pesquisas que tratassem do tema em
questao no contexto contemporaneo.

4 CONCLUSAO

Diante do exposto, verifica-se que a avaliacdo de desempenho ndo € um

método novo utilizado pelas organizacdes, pelo contrario, € uma ferramenta
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gue sempre existiu no contexto organizacional, porém com um viés burocratico,
e sem uma finalidade explicitamente definida (RODRIGUES et al., 2012).

Ao longo dos anos a avaliacdo de desempenho passou por
reformulagfes, porém ainda € considerada uma importante ferramenta, capaz
de mensurar e acompanhar os resultados individuais atrelados aos resultados
organizacionais (SANTOS, 2016). Nota-se, portanto que a area de gestdo de
pessoas cumpre um papel fundamental na conscientizacdo dos participes do
processo de avaliacdo de desempenho, quanto ao significado e a importancia
desta ferramenta, atuando como um mediador do método entre avaliado e
avaliador, considerando que o desempenho organizacional advém da
valorizacéo e motivacéo de seus colaboradores (PEREIRA, 2013).

Dessa forma, verifica-se a necessidade das organizacdes, em conjunto
com a area de gestdo de pessoas, desenvolverem estratégias para suprir as
dificuldades enfrentadas por grande parte das empresas referente ao processo
de avaliacdo de desempenho. Para tanto, sugere-se que a alta direcdo, apesar
dos resultados que os gestores precisam apresentar diariamente, disponibilize
um tempo especifico dentro do cronograma de cada etapa do processo para 0s
gestores realizarem as atividades sob sua responsabilidade no que se refere a
avaliacdo de desempenho dos seus colaboradores, e cobre os resultados da
avaliacdo para acompanhamento, verificando a importancia desta ferramenta
no desenvolvimento profissional e pessoal de sua equipe.

Recomenda-se ainda, conscientizar 0s gestores que ndo consideram o
programa importante, por meio do envolvimento da alta lideranca, no
acompanhamento dos resultados da area em que cada gestor é responsavel,
com bases nos dados estatisticos gerados ao final da avaliacdo, fazendo o
reconhecimento dos profissionais que cumprem com 0 cronograma € 0S
objetivos estabelecidos. Outra questdo a se pensar € o tipo de plataforma
escolhida para a gestdo dos colaboradores: esta deve ser simples, dinamica,
tornando o processo mais rapido e prético.

Conforme Nunes (2016), os modelos de gestdo de pessoas devem
acompanhar as mudancas enfrentadas pelas organizagbes, que as tornam
cada vez mais rapidas, dindmicas e complexas. Neste sentido, ao invés da
abordagem tradicional (hierarquica, autocratica, feedback anual, foco na
medicao (ratings), recompensas extrinsecas), as empresas estdo adotando a
Abordagem Agilie (em rede, democrética, feedback continuo, foco no
desenvolvimento, recompensas intrinsecas). Para que as empresas estejam
alinhadas com as novas tendéncias de avaliacdo de desempenho, a autora
considera quatro fatores importantes: simplicidade, tecnologia, transparéncia e
consequéncia.

Dessa forma, verifica-se que para que haja um processo de avaliagao de
desempenho que estimula o colaborador a ter interesse em evoluir na sua
carreira profissional, é preciso que o0 processo avaliativo seja revisto em muitas
organizacdes, de modo que possibilite a construgcdo de um processo realmente
eficaz, que nado seja feito apenas como um ritual ao longo do ano (URNAU,
2014).
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