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RESUMO

A avaliagdo de desempenho representa um ato ou efeito de cumprir ou executar
uma meta com eficiéncia e eficacia, desde que aplicada adequadamente as
particularidades e a cultura das pessoas e das organizagées. O objetivo do estudo é
identificar as necessidades, a importancia que tem dentro das organizagdes
assumindo um risco que pode facilitar ou ndo o acompanhamento dos processos
organizacionais dos colaboradores e gestores. Um modelo conceitual que contém
novas variaveis dependentes e relativas ao padrdo de uso da organizagdo. Utilizou-
se como instrumento de coleta de dados, um questionario de clima organizacional
composto pela escada de trabalho. O questionario foi aplicado para 188
colaboradores da organizagdo NatalCard/SETURN lotados nos setores de
atendimento, administrativo, financeiro, marketing, vendas, comunicagao, diregdo e
presidéncia. Os resultados indicaram uma forte necessidade de se implantar a
avaliacdo de desempenho como forma de melhorar a cada dia a qualidade das
atividades dos colaboradores e gestores, assim como a identificagdo de talentos que
pode ser restruturado na organizagdo, investirem mais em treinamentos de acordo
com as necessidades e, como fatores que podem ser mais bem explorados a fim de
se atingir um eficiente padrdo de uso, aumentando as suas posi¢des competitivas
diante do mercado globalizado. Este estudo contemplou a analise da relagao entre
colaborador e gestor entre os valores obtidos e ao desenvolvimento do
comportamento humano dentro das organizagdes, além dos gestores darem o
feedback diante dos conhecimentos e habilidades adquiridos durante o desempenho
de duas tarefas.

Palavras-chave: Avaliagdo de desempenho. Clima organizacional. Cultura.
Organizagao. Valores.



ABSTRACT

Performance evaluation is an act or effect to meet a goal or perform efficiently and
effectively, since properly applied to the particularities and culture of individuals and
organizations. The objective of the study is to identify the needs, the importance
within organizations taking a risk that may facilitate or not the monitoring of
organizational processes of employees and managers. A conceptual model that
contains new variables and dependent on the usage pattern of organization. it was
used as an instrument for data collection, a questionnaire composed of
organizational climate for ladder work. The questionnaire was administered to 188
employees of the organization NatalCard / SETURN allocated to the sectors of care,
administrative, financial, marketing, sales, communication, leadership and
presidency. The results indicated a strong need to establish performance evaluation
as a way to improve the quality of daily activities of employees and managers, as
well as identifying talent that can be restructured organization, invest more in training
according to needs and, as factors that may be more fully explored in order to
achieve an efficient usage pattern, increasing their competitive positions on the
global market. This study included the analysis of the relationship between
employees and managers between values and development of human behavior
within organizations, in addition to giving managers feedback on the knowledge and
skills acquired while performing two tasks.

Keywords: Performance measurement. Organizational climate. Culture.
Organization. Values.
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1 INTRODUGAO

1.1 CARACTERIZAGAO DA ORGANIZACAO

A organizagdo Sindicato das Empresas de Transportes Urbanos de
Passageiros do Municipio do Natal/NatalCard (SETURN), tem como ramo de
negocio a representagao das Empresas Associadas e Servicos como a Transportes
Guanabara Ltda, Auto Onibus Santa Maria Transportes e Turismo Ltda, Reunidas
Transportes Urbanos Ltda, Transportes Nossa Senhora da Conceigdo Ltda,
Transflor Ltda e Transportes Cidade do Natal Ltda.

Seus principais produtos e/ou servigos enquadram-se em um sistema de
bilhetagem eletrénica, que disponibiliza para os usuarios cartdes recarregaveis de
passagens eletronicas para o transporte coletivo por 6nibus urbanos de Natal. Seus
clientes e/ou consumidores principais sdo os profissionais liberais, pessoas fisicas,
pessoas juridicas e estudantes.

O NatalCard/SETURN trabalha no segmento de transporte e comercializagao
de créditos eletrénicos por meio de concessao publica. A organizagao proporciona
aos seus clientes e usuarios varios modelos de cartées eletronicos atendendo as
necessidades de todos. Os créditos eletrénicos sao comprados pelas empresas,
clientes e para seus funcionarios utilizarem no trajeto de casa para o trabalho, como
também sao adquiridos por qualquer pessoa fisica utilizando o cartdo passe facil,
pelos estudantes com o seu NatalCard estudante e por profissionais liberais atraves
do cartao NatalCard Profissional.

A missdao da organizagcao NatalCard/SETURN ¢é oferecer praticidade e
seguranca intermediando a venda de bilhetes de acesso aos 6nibus coletivos e
facilitar os usuarios uma forma econdémica e eficiente de atendimento. A visdo da
organizagao € a responsabilidade pela implantacdo e gestdo da tecnologia na capital
do Estado, oferecendo atendimento aos usuarios, demonstracédo na preocupagao
com a modernizacdo dos setores de atendimento e nas condi¢gdes de trabalho,
valorizacdo profissional e pessoal dos funcionarios. Os valores sao inovagao, a
busca pela qualidade e o forte comprometimento.

Destaca-se a quantidade de 70 (setenta) postos de atendimento espalhados
pelas quatro zonas da cidade (Norte, sul, leste e oeste) e pontos de recarga em

varias paradas de 6nibus. A compra de créditos eletronicos para as empresas
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clientes com cartdo NatalCard Empresarial e Profissional Liberal é feita pela internet.
Observa-se que a qualificagdo do quadro de funcionarios € um ponto bastante
positivo, tendo em vista que a empresa faz investimentos no seu pessoal,
proporcionando treinamento e incentivos para qualificagdo académica.

Apesar de todo investimento em tecnologia, o NatalCard/SETURN, devido
uma determinacao judicial, € impedido de fornecer o saldo online as suas empresas
clientes e usuarios, fazendo com que os mesmos tenham que se deslocar aos
postos de atendimento para ter acesso a estas informagoes.

O chamado “transporte alternativo” realizado por Vans e Micro-6nibus é um
concorrente direto do NatalCard/SETURN, pois acaba por reduzir a demanda,
representado pela Cooperativa Transcoop. A organizacdo ainda ndo trabalha com
todos 0s seus cooperados no sistema de créditos eletrénicos, mesmo assim, a sua
frota também atende as quatro zonas da cidade (Norte, sul, leste e oeste).

Para a comercializagao dos créditos eletrénicos, o NatalCard/SETURN tem
montado uma grande estrutura para atender toda a demanda e conta com parceiros
como a Miranda Computagao, Armazém Para, Refriser, Fuijitec.

A diretoria atual foi eleita em 11 de janeiro de 2010, para um mandato de 03
anos, a partir de 01 de fevereiro de 2010 a 31 de janeiro de 2013, conforme
disposi¢cbes estatutarias. A organizagdo conta com uma estrutura composta pelo
departamento administrativo (Composto por setores relacionados a comunicagao,
marketing, telefonistas e infraestruturas), secretaria, setores comercial (Composto
por cinco setores relacionados a vendas, cal center, logistica, cartdes, conferéncia),
financeiro (Nao havendo especificagdes), recursos humanos (Composto por setores
de recrutamento, selegdo, treinamento, departamento pessoal), tecnologia da
informacao (Composto por setores relacionados a suporte técnico e processamento
de dados).

O NatalCard/SETURN ¢ sediado em Natal, capital do Rio Grande do Norte. E
constituido para fins de estudo, defesa, coordenagdo e representagao legal da
categoria econdémica das Empresas de Transportes Urbanos de Passageiros do
Municipio do Natal. E responsavel por comercializar e controlar todos os tipos de
bilhetes utilizados no Servico de Transportes Publico de Passageiros por Onibus do
Natal - STPPO/Natal.

Atualmente, conta com 185 funcionarios, e tem procurado methorar cada vez

mais, oferecendo um servico de qualidade aos seus clientes, usuarios do Transporte
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Coletivo, investindo em pessoal qualificado e numa estrutura totalmente
informatizada, possuindo 01 unidade empresarial, 11 postos de vendas espalhados
pela cidade, 45 pontos de redes de vendas, 36 guichés de atendimento (Processo
de atualizagdo em fase de modificagdes, pois em breve sera feito algumas
alteragcbes como exclusdes e reaproveitamentos de funcionarios) e 04 pontos de
recargas, inclusive com atendimento a domicilio.

Quanto ao marco histérico e a sua evolugdo, o Sindicato foi denominado
desde o inicio de SETURN, iniciando as suas atividades em 27 de Julho de 1998.
Em 06 de Outubro de 2007 consolidou-se a implantagdo do sistema de bilhetagem
eletrénica (NatalCard/SETURN).

1.2 PROBLEMATICA

A organiza¢édo NatalCard/SETURN ha 13 anos € responsavel por administrar
as atividades relacionadas ao sistema de bilheteria eletrénica na cidade de
Natal/RN, comercializando e controlando os cartées de passagens sendo utilizados
no servico de Transporte Plblico de Passageiros por Onibus do Natal —
STPPO/Natal.

Durante o periodo de existéncia, a organizagdo passou por reformas
organizacionais e atualmente possui uma nova gestdo. Com o passar do tempo,
verificou-se que a organizagdo conseguia resolver problemas relacionados as
atividades basicas, porém, aproximadamente um ano, mais de 1/3 de demissdes
foram realizadas por uma questdo de economia e mediante a realidade o que deve
ser feito com os demais que hoje constituem a organizagao.

O progresso havia sido alcangado de acordo com a evolugdo das
responsabilidades dos colaboradores, mas, ainda havia a necessidade de
implementar uma avaliagdo de desempenho entre os colaboradores e gestores, afim
de avaliar, diagnosticar, executar, acompanhar e entender o comportamento do
individuo durantes as atividades realizadas.

O NatalCard/SETURN, acredita que a organizagdo é uma integragdo social
onde pessoas estdo conectadas e interligadas como um sistema aberto, que
depende um do outro e que podem sofrem alguma influéncia externa, onde o
comportamento gerado pelas atividades realizadas produz um resultado em comum

em prol aos interesses organizacionais.
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Mas, a organizagdo precisa localizar através da avaliagdo de desempenho
uma maneira de adequar as pessoas em seus cargos, treinamentos que precisam
ser refeitos para melhorar no desempenho no atendimento ao cliente e referente ao

conhecimento do produto e identificar possiveis talentos.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo geral

Este estudo tem por objetivo a elaboragdo de uma sistematica de avaliacdo

de desempenho para a organizagdo NatalCard/SETURN.

1.3.2 Objetivos especificos

7 Selecionar modelo de avaliagdo de desempenho
1 Definir critérios de mensuragao do desempenho
ol Estabelecer procedimentos operacionais e cronograma de aplicagéo da

AD

1.4 JUSTIFICATIVA

O tema estudado no presente trabalho € a avaliacdo de desempenho dentro
da organizagdo sob a abordagem de interpretagcdo quanto ao uso e suas
necessidades. O projeto insere na tematica “A avaliagdo de desempenho como um
instrumento de gestdo por competéncia’, analisando o desempenho dos gestores e
dos colaboradores dentro da organizagao.

De maneira especifica, o trabalho da continuidade a pesquisa realizada na
empresa NatalCard/SETURN, a qual tratou de avaliar a necessidade de diagnosticar
possiveis problemas, potenciais de colaboradores, necessidades de treinamentos ou
reciclagem para melhoria nos atendimentos voltado ao produto e servigo, onde a
importancia da avaliagdo de desempenho entra para o individuo como uma
ferramenta de apoio, pois 0 mercado sofre constantes mudangas e exigéncias diante

da globalizacao.
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A organizagdo utilizara na avaliagdo de desempenho no qual participa os
gestores e os colaboradores ativamente, a técnica de relacionamento e de uma vida
proativa, ressurgindo a Administragdo por Objetivos (APO), com um novo visual sem
a tenséo e a aflicdo que foi plantada na maioria das empresas.

O estudo do processo de avaliagdo de desempenho realizado € relativo,
tendo em vista as necessidades demonstradas pelos membros da organizacao.
Além disso, é necessario que seja feito investimentos em solugdes que permitam ou
viabilizem a adaptagao ou reforma da estrutura dos colaboradores aos processos
organizacionais.

As organizagdes no Brasil ainda precisam investir em avaliagdo de
desempenho, pois ja é visto que o sucesso de muitas delas é com base nos
colaboradores como elementos alavancadores de resultados, descobrindo que todo
e qualquer investimento feito acarreta em retornos positivos, sendo um desafio para
o setor de Recursos Humanos.

O presente trabalho pretende, portanto, contribuir para a melhoria na
satisfagdo dos colaboradores e dos gestores através de programas de treinamentos
e avaliagdo de desempenho com diretrizes que deverdo abastecer no suporte de
adaptacao ou reforma organizacional.

Ao sugerir uma acgao em beneficio para o crescimento pessoal e profissional
destes profissionais do mercado, espera auxiliar na solugdo de uma das deficiéncias
mais encontradas dentro das organizagées do mercado atual que é a caréncia por

reconhecimento como profissional.



15

2 REFERENCIAL TEORICO

Em todas as situagbes esta sendo avaliado o que acontece ao redor das
pessoas. O mesmo ocorre nas organizacoes, deparando-se com a necessidade dos
mais diferentes desempenhos, sejam financeiros, operacionais, técnico, de vendas e
de marketing, sempre atento a qualidade dos produtos, a produtividade da empresa,
o atendimento ao cliente e sem duvida nenhuma o desempenho humano.

Séo as pessoas que dao vida as organizagbes e o desempenho humano
precisa ser excelente em todos os momentos para que a empresas tenham

competitividade para atuar e com jogo de cintura driblar o mundo globalizado.

A conduta humana é influenciada pelo ambiente. Desta forma, torna-se
extremamente importante conhecer o ambiente de trabalho para que,
posteriormente, possam ser desenvolvidas intervengdes que implementem
melhorias em suas condigdes gerais.(ALVAREZ apud BERNAL, 1998).

A organizagdo é uma realidade integrada por diferentes pessoas que se
comportam de forma a produzir um resultado final em comum, através das
atividades e com o objetivo de empreender. O individuo trabalha para obter algum
retorno, gerando algum beneficio no futuro e que seja satisfatério mediante os
recursos utilizados para avalia o quanto a organizagdo estd em sintonia com o

mercado globalizado.

2.1 DEFINIGAO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Avaliagao sistematica do desempenho de cada ocupante no cargo, bem como
seu potencial de desenvolvimento e necessaria. Toda avaliagdo & um processo para
julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa. Constitui um
poderoso meio de resolver problemas de desempenho e melhorar a qualidade do
trabalho e a qualidade de vida dentro das organizagées (CHIAVENATO, 2010).

Para Chiavenato (2010), a Avaliagdo de Desempenho € um processo
dinamico que envolve o avaliado e seu gerente e seus relacionamentos e representa
uma técnica de dire¢do imprescindivel na atividade administrativa. Trata-se de um
excelente meio de localizar problemas de supervisao e geréncia, de integragao das
pessoas a organizagao, de adequacao das pessoas ao cargo, de localizacao de

possiveis dissonancias as caréncias de treinamento e construgdo de competéncias,



e, consequentemente, estabelecer os meios e programas para melhorar
continuamente o desempenho humano.

E preciso ficar atento a importancia que as pessoas tém no envolvimento com
a avaliagado de desempenho, pois se trata de um processo que gera oportunidade de
ligagdo entre as pessoas, ou seja, o desempenho entra como uma performance
sistematica e atualizagcao constante do comportamento humano dentro e fora das
organizagoes, transformando a avaliagdo em mudanca de atitudes que acarretarao
em resultados positivos.

Com o intuito de sempre melhorar as organizagcoes atualmente, tém a
preocupagdo voltada para a medigéo, avaliagdo e controle de trés aspectos.
Aspectos estes que fazem da empresa tornar-se destaque na concorréncia. Sdos
eles:

0 Os fatores criticos do sucesso: Sdo os aspectos para que a
organizacgao seja bem-sucedida.

a O desempenho: E através do comportamento que a organizagdo pode
escolher os meios para colocar em pratica.

d Os resultados: Sao através dos resultados finais que se pretende

alcancar em certo periodo de tempo.
2.2 OBJETIVOS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliagdo de desempenho tem como objetivo buscar as respostas de um
resultado realizado dentro das organizagdes, com o intuito de acompanhar o
desempenho humano dos colaboradores durante o periodo de trabalho e para medir
o nivel de conhecimento, habilidade e atitudes (Conhecido como CHA) adquiridos no
decorrer da trajetéria profissional.

O mercado esta crescendo. Além de muito concorrido esta mais exigente e
buscando profissionais que estejam dispostos a correr riscos assim como estejam
sempre atualizados.

Atualmente, as empresas estdo implantando programas de avaliacédo de
desempenho aperfeicoando a sua dimensao e o nivel de abrangéncia como forma
de identificar as necessidades surgidas.

De acordo com as necessidades encontradas o programa pode identificar:

colaboradores que precisam de maior aperfeicoamento nas atividades da empresa,
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identificar novos talentos e assim reajustar os cargos de acordo com o desempenho
de cada colaborador, implantar programas de incentivos, promogdes que motivem e

assegurem a equipe e, fornecer feedback aos funcionarios.
2.3 METODOS DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO

As organizagdes usam e defende a avaliagdo de desempenho como
instrumento gerencial, que permite a mensuragdo dos resultados obtidos pelo
colaborador, que para o setor de Recursos Humanos esse instrumento é importante
no decorrer do investimento feito pela organizacdo e a medida que se verifica o

retorno desse investimento.

Para Cleber Pinheiro de Aquino, (1980).

O método é o caminho pelo qual a empresa materializa os principios de
avaliacdo. Vale, no entanto, dizer que acima do método, ou tdo importante
como ele, esta a atitude da organizagao diante da avaliagéo.

Existem varios métodos de avaliagdo de desempenho, dentre os mais usados
para avaliar o desempenho humano destacam-se:

A. Método de escalas graficas: E um método simples e facil de ser
aplicado nas organizagdes. E utilizado mediante fatores onde se pode mensura
quantitativamente e qualitativamente dentro do trabalho, seja com os conhecimentos
adquiridos, assiduidade, criatividade, iniciativa, atitude e trabalho em equipe, dentre
outros. E representado por uma escala de valores onde o gestor permite avaliar
desde o minimo ao maximo de pontuacao e identificando assim o desempenho do
colaborador.

B. Método de incidentes criticos: E um método simples e leva em conta
uma conduta positiva e outra negativa, concentrando pontos fortes e pontos fracos
de que esta sendo avaliado.

C. Método comparativo: E um método que usa da comparagdo do
colaborador e outro, utilizando de andlises comparativas que favorecem no objetivo
de hierarquizar um a um.

D. Método de escolha forgada: E um método mais obijetivo e eficaz criado
para oficias das Forgas Armadas norte-americanas. Surgiu de acordo com a

necessidade de implementar um instrumento que controlasse as influéncias e as
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interferéncias dos avaliadores. O método de escolha forgada consiste, segundo
Lucena (1977, p.27),

Avaliar o desempenho ou a atuacdo dos individuos por meio de frases
descritivas de determinado tipo de desempenho de empregado, em relagédo
as tarefas que forem atribuidas.

O método de escolha forgada utiliza-se de blocos e acrescido em valores que
s&o obtidos calculando o indice de aplicabilidade e discriminagao num trabalho, sem
haver possibilidade de manipulagdo do resultado final, ou seja, a avaliagdo € feito
apenas com o intuito de considerar apena o trabalho e os resuitados e ndo a
personalidade de quem esta sendo avaliado.

E. Método de 360 graus: E um método que esta presente em muitas
organizagées democraticas e participativas. Voltada para os cenarios internos e
externos das organizagdes avaliagao de 360 graus destaca-se em o avaliador sofrer
forte influéncia dos elementos de contato direto como: clientes, fornecedores,

subordinagao, superiores, etc., assumindo uma dimensao focado no feedback.

A avaliagdo do desempenho 360° refere-se ao contexto que envolve cada
pessoa. Trata-se de uma avaliagdo que é feita de modo circular por todos
os elementos que mantém alguma forma de interagdo com o avaliado.
Assim, participam da avaliagdo o superior, 0os colegas e pares, 0s
subordinados, os clientes internos e externos, os fornecedores e todas as
pessoas que giram em torno do avaliado, com uma abrangéncia de 360°.
(CHIAVENATO, 2000, p. 330).

O método de avaliagdo de 360 graus oferece para a organizagdo uma
oportunidade de receber e dar o feedback, possibilitando assim, aos gestores, aos
colaboradores e aos clientes internos e externos, aos fornecedores. O método
também facilitara a negociagdo e aumentara a eficiéncia e a eficacia em cada
processo desenvolvido e, melhorar a qualidade de vida no trabalho.

A estrutura do método pode ser explicada detalhadamente pela figura 01 a

seguir:
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DIREGAO
H
{ ORGAODE | v .| comissAope |
| RECURSOS | O INDIVIDUO é 5 AVALIAGAO DE
Q HUMANOS | : DESEMPENHO
v \ y

g EQUIPE DE
x TRABALHO

llustragao 01: Organograma da organiza¢ao NatalCard/SETURN.
Fonte: Dados secundarios da organizagao NatalCard/SETURN.

F. Feedback: E uma palavra que que vem da lingua inglesa que significa
dar resposta, dar retorno, dar uma opinido a um fato ou a um acontecimento, seja
positivo ou negativo. O termo vem sendo utilizado ha muito tempo em areas como
Administragdo de Empresas, Psicologia ou Engenharia Elétrica. Durante a avaliagédo
de desempenho, o feedback é usado para passar uma opinido sobre uma pessoa ou
de grupo na qual estdo realizando algum trabalho voltado para os objetivos da
organizagao e com intuito de avaliar o desempenho dos colaboradores. Em muitas
organizagdes € considerado o mais importante dos procedimentos, pois € através do
feedback que se revela os pontos positivos e negativos das atividades executadas

no ambiente de trabalho visando sempre a melhoria dos processos administrativos.

Nesse modelo, a dimenséo feedback refere-se ao grau em que um individuo
recebe informagdes diretas e claras, a respeito de seu desempenho. O
feedback pode vir da propria execugdo do trabalho (intrinseco) ou de
colegas e supervisores (extrinsecos), impactando no conhecimento que
uma pessoa tem dos reais resultados que alcangou com seu trabalho.
(REIS, 2000, p. 52).

O Método feedback torna-se participativo e bastante democratico, pois os
resultados da avaliagdo o avaliador podera identificar potencialidades e os pontos
fracos. Caso haja necessidade, havera de executar melhorias para que possa
colocar em pratica o plano de agdo no acompanhamento do desempenho e
desenvolvimento pessoal, tracando objetivos e metas.

G. Método de entrevista de avaliagdo positiva e negativa: E um método
simples, objetivo e facil usado pelos gestores de maneira que use informagoes sobre
o avaliado, levando em conta a opinido pessoal dos envolvidos. O objetivo do
método de entrevista € que o avaliador (entrevistador) oriente o avaliado
(entrevistado) sobre o seu desempenho na organizag¢do, ou seja, ira aconselhar

fazendo com que o colaborador participe da elaboracao e execugdo dos padroes de
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desempenho. Tem ainda como importdncia no processo o papel de julgar a
avaliagdo e aconselhar de acordo com os fatores estabelecidos durante o processo
como: Foco, objetivo, método, papel do supervisor e papel do subordinado na

organizagao.

2.4 A INFLUENCIA DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

A avaliagdo de desempenho é um dos procedimentos usados pelo
departamento de recursos humanos com o intuito de avaliar os colaboradores da
organizagao, seu desempenho e avaliando as suas necessidades.

E uma atividade que entra como uma estratégia para os gerentes, onde
possam orientar toda a equipe diante dos esfor¢cos a fim de atingir os objetivos
tragados pelas empresas.

Chamada também de AD, a avaliagdo de desempenho visa comparar o
avaliador de acordo com o seu desempenho durante suas atividades realizadas na
empresa, o que deveria fazer mediante a descricdo do cargo, os padroes
estabelecidos de desempenho e as possiveis instrugdes que possam a vir a
complementar o acompanhamento dos resultados dessa andlise.

A avaliagdo influencia bastante nas organizagbes, pois interferem nos
resultados econémicos, politicos, culturais e sociais das organizagoes. Tanto pode
influenciar o desenvolvimento profissional dos colaboradores, como também podem
influenciar no processo de tomada de decisao dos gestores.

Pode-se dizer que as pessoas motivadas tendem a ser mais comprometidas,
dispostas e possuem mais inspiragdo a executar as fun¢des de acordo com os
objetivos propostos pela organizagao.

Se existir um padrdo de desempenho eficiente, consequentemente, sera
viavel para o colaborador e o gestor, sendo objetiva: clara em suas determinagdes;
especifica: analisando os conhecimentos do avaliador em questdo; atualizado:
atualizar os métodos sempre que necessario tornando-se mais competitiva no
mercado; e que seja mensuravel: avaliando o otimismo, a iniciativa, a motivagao das

pessoas 0 que acarretara em atuagao profissional mais eficiente e eficaz.
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2.5 BENEFICIOS DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

As organizagdes tem observado uma grande importancia das avaliagdes de
desempenho dentro e fora do ambiente de trabalho. Muitos beneficios tém sido
analisados de maneira positiva e vindo a somar no desenvolvimento das estratégias
utilizadas em melhoria dos resultados.

Segundo Gramigna (2007, p. 148) a aplicagdo da avaliagdo de desempenho
traz alguns beneficios tanto para as organizagdes assim como para os avaliados.

Nas organizagbes, a aplicagdo de desempenho para o avaliado, as
entrevistas proporcionam ao avaliado momentos de reflexdo e de conscientizagdo
de suas dificuldades e necessidades que podem ser reajustadas.

Para o avaliado o resultado é visto como objetivo, tratando de um processo
participativo e demonstrando a sua imagem, seja diante do grupo de colaboradores
assim como diante do gestor. Se caso a avaliagdo for bem planejada e
desempenhada, resultara em resultados positivos, dentro dos objetivos e metas
tragados através do plano de desenvolvimento.

Muitas organizagdes estdao abrangendo a sua rede de descobertas de novas
potencias e assim conseguem ampliar seus conhecimentos de competéncias. Sendo
assim, tera a percepgdo das suas falhas, necessidades e pontos fracos podendo
administra-los na sua rotina de trabalho.

Para a empresa a avaliacao de desempenho contribui de maneira a reter os
talentos, abrindo possibilidades de aprendizado, crescimento e desenvolvimento de
pessoal, aliando a teoria da valorizagao a pratica.

O processo também ira auxiliar na formacdo de uma cultura de aprendizado
frequente, uma vez que ja é dinamico e permanente. Além dos resultados que
podem ser revertidos no acréscimo da motivagao, criagdo do clima organizacional de

trabalho e, consequentemente, o aumento da produtividade.
2.6 CONCEITO DE COMPETENCIA
Para entender a gestao de competéncia nas organizagdes, € preciso entender

o real sentido do conceito de competéncia. Entende-se por competéncia um

conjunto de habilidade, atitude e conhecimento, utilizando estes de maneira
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pertinente para uma determinada situagao. Ou seja, competéncia esta ligada a fazer
algo bem feito e correto.

Muitas abordagens sao discutidas sobre o conceito de competéncia,
enfatizando varios aspectos. A abordagem da competéncia bastante difundida ficou
conhecida como CHA que se define em conhecimentos, habilidades e atitudes.

O conhecimento esta ligado ao ato ou efeito de abstrair uma determinada
ideia de alguma coisa, ou seja, € um conjunto de informacdes que devem ser
utilizadas de forma precisa quando necessario. A habilidade é a transformagdo do
conhecimento em agdo, ou seja, € o que uma pessloa pode executar com talento. A
atitude esta relacionada a motivagao social que sdo determinadas por crengas,
valores e principios.

Para muitos autores, o conhecimento e a habilidade podem ser adquiridos
com o tempo, ja a atitude, envolvera crengas, desejos e valores que sao ja
determinantes na vida de um ser humano e que dificiimente sdo modificados em
fungao de algum interesse organizacional.

Zarifian (2001, p. 68) sugere uma conceituagdo de acordo com a qual “A
competéncia € “o tomar a iniciativa® e o “assumir responsabilidade” do individuo
diante de situagdes profissionais com as quais se depara’.

O conceito apresentado, aposta que a competéncia esta relacionada com o
posicionamento e o desempenho dos colaboradores diante das atividades

executadas.
2.7 IMPORTANCIA DA GESTAO POR COMPETENCIA

O cenario do mercado globalizado colocam as organizacoes constantemente
em teste, pois de acordo com a concorréncia se intensificando e as dificuldades
encontradas sofrendo alteragdes em sua protecao, internamente as organizagoes
juntamente as pessoas estao buscando aprimoramento e inovacao para atender as
exigéncias do mercado.

Com isso, a gestao por competéncia entra no cenario com o intuito de
identificar competéncias individuais, acompanhar o desenvolvimento dos gestores
mediante o0 aumento da competitividade nas organizacoes, favorecimento na

construcao de seus lideres na obtencao dos resultados.
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Pfeffer demostra a importancia do fator humano como vantagens competitiva
Porter cita motivos que levam as pessoas, organizagbes e paises a buscar
melhorias e, por consequéncia, vantagens competitivas, valorizando também as
acoes das pessoas (PFEFFER, 1994).

As organizagdes procuram identificar nos colaboradores as competéncias
individuais necessarias para o desempenho e desenvolvimento dos negocios,
situagao ja determinada no método de 360 graus que é composto por uma comissao
responsavel pela identificagdo e andlise individual tais como: conhecimento,
habilidade, atitude, dinamismo, flexibilidade, ousadia, inovagao, profissionalismo,
sociabilidade, senso critico, foco no objetivo tragado, capacidade de negociacao,
dentre muitos outros.

Sendo assim, as organizagbes acabam por adotar estilos de gestao que
estimule a participagdo dos colaboradores e gestores, onde a valorizagdo atuara
proporcionando o desenvolvimento do trabalho em equipe, habilidades nos

processos internos e poder de lideranga.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

A populagdo desta pesquisa foi composta pela organizagdo
NatalCard/SETURN, (dados de 2013), levando em conta os seguintes critérios: A
organizagao € um sindicato ligado a prefeitura do Natal/RN, as demonstragdes sao
comparaveis; as formas de mensuragao das informagdes obtidas sdo consistentes e
as demonstragdes tém credibilidade e confiabilidade.

O estudo tem como objetivo a identificagdo da necessidade de gestdo da
avaliacdo de desempenho, possibilitando o acompanhamento da organizagdo
durante as atividades realizadas pelos colaboradores e gestores. Esta pesquisa
caracteriza-se como um estudo de caso através do método exploratéria-descritivo.

A forma de abordagem em estudo tem como base a pesquisa qualitativa e
quantitativa. A estratégia analitica no levantamento e o método de abordagem sédo
os dados primarios (onde sera realizado um questionario de acordo com as
necessidades de aperfeicoamentc e remanejamento estrutural e processual dos
colaboradores da organizagdo), e os dados secundarios (onde foi realizada uma
pesquisa de clima organizacional no periodo de novembro de 2011 e novembro de
2012) utilizando de critérios que favorecem a alavancagem do sistema da
organizagao.

A pesquisa exploratoria € o estudo de familiarizar um assunto que ainda é
pouco conhecido e explorado. Exploratdria, pois visa seguir um processo para
montar um portfélio bibliografico de artigos de um determinado tema; e, descritivo,
pois busca descrever as caracteristicas das publica¢des cientificas desse portfélio e
de suas referéncias, aqui ilustrado no tema Avaliagdio de Desempenho.
(RICHARDSON, 2008).

O pesquisador conhecera mais sobre o assunto e no fim da pesquisa ja tera
mais conhecimento e tera aptiddo o suficiente para construir hipéteses, ou seja, a
exploracdo da pesquisa defende a intuicdo do pesquisador, assumindo quase

sempre a forma de estudo de caso por ser muito especifica.
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3.2 AREA DE ABRANGENCIA

A pesquisa que sera realizada abrangera todos os setores dentre eles o
administrativo, comercial, financeiro, recursos humanos, tecnologia da informagao,
logistica, comunicagdo e secretaria, pois sdo setores ligados diretamente e
indiretamente aos clientes, onde os resultados do pré-atendimento, atendimento e

pos-atendimento focaréo na eficiéncia e eficacia do andamento dos processos.
3.3 TECNICA DE COLETAS DE DADOS

A técnica de coleta de dados é uma das etapas mais importantes da
pesquisa. Dentre os métodos utilizados na pesquisa esta a entrevista e a analise
documental.

Segundo Dencker (2000), as entrevistas podem ser estfuturadas, constituidas
de perguntas definidas; ou semiestruturadas, permitindo uma maior liberdade ao
pesquisador. Dessa forma, optando por uma ou outra, alguns procedimentos se
apresentam como indispensaveis.

Enfim, a entrevista é uma técnica de coleta de dados onde o entrevistador
(Pesquisador) tera contato direto com o entrevistando (Pesquisado), trocando ideias
e opinides acerca do assunto em discussdo. A entrevista esta ligada diretamente ao
planejamento estratégico que requer do entrevistador (Pesquisador) cuidados na
hora de elaborar, desenvolver e aplicar as perguntas, assim como planejar bem os
objetivos da pesquisa a fim de obter o resultado esperado.

Torna-se também instrumento de pesquisa a técnica de coleta de dados de
analise documental que consiste, segundo Lidke e André (1986), em uma busca de
identificagbes factuais nos documentos a partir de questdes e hipoteses de
interesse.

A analise documental sera feita a partir dos dados obtidos pela organizagéo
NatalCard/SETURN existente na cidade de Natal/RN. O fato de a analise ser feita
em todos os setores da organizagao refere-se ao fato de que a instituicao ainda esta
construindo uma nova metodologia de trabalho para a avaliagdo de desempenho e
acompanhamento das atividades, mediante retorno a solicitacao de envio do setor

de Recursos Humanos.
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4 DIAGNOSTICO

Nas organizagdes o desempenho profissional pode ser avaliado por gestores
e colaboradores. Todas as avaliagdes feitas terdo carater formal ou informal e que
poderdo fornecer feedback para que possa ser Gtil e aperfeicoe as habilidades
apresentadas durante o desempenho na organizagao. Por um lado tem a vantagem
de avaliar, mas dependera de quem fara essa avaliagdo e dos requisitos que estao
sendo colocados em pauta.

A avaliagdo de desempenho € uma ferramenta que dara ao colaborador a
oportunidade de feedback das etapas de trabalho realizado, ou seja, durante as
suas fungdes diarias no ambiente de trabalho, apontando as areas que estdo com
alguma deficiéncia e que precisam ser melhoradas e reajustadas onde pode ser
aplicado em qualquer momento.

Durante todo o trabalho realizado na organizacdo pelo colaborador que é
orientado pelo gestor durante a avaliagao, a anadlise é feita minuciosamente, onde no
decorrer do periodo é informado sobre as agdes positivas e negativas, sendo
comunicado se nao estiver atingindo as expectativas da organizagdo. Mas, também
pode acarretar em resultados gerando promogdes ou amentos de salarios, de
acordo com a recompensa pelo excelente desempenho e conduta profissional.

O NatalCard/SETURN sempre trabalhou de maneira formal e informal para
avaliar seus colaboradores e gestores durante as atividades no ambiente de
trabalho. O questionario, trabalhado formalmente € uma das opgdes que serviu de
apoio para avaliar e analisar os processos de cada membro da equipe e assim poder
melhorar em algo possa somar nos resultados. E um método realizado por um
gestor permitindo uma avaliagdo mais profunda e, € realizado em um prazo
determinado no periodo de experiéncia da contratacdo e anualmente para aqueles
colaboradores regulares.

Mas, a observacgdo diaria se faz muito presente e forte na organizagao, pois
essa serve de controle para que a avaliagdo ndo precise ser realizada por um
gestor, mas sim o funciondrio podera solicitar que os colegas o avaliem para poder
entender como esta administrando suas tarefas.

Durante avaliagdo de desempenho realizado na  organizagéo
NatalCard/SETURN, na sequéncia foi feita uma analise interna do ambiente que se

deu através da identificacdo de pontos fortes como a solidificacdo do produto no
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mercado e pontos fracos detectados sdo os alternativos. Os fatores chaves de
sucesso sao os investimentos em tecnologias e treinamento de pessoal, produtos
e/ou servigos, sua estrutura organizacional e sistemas informatizados.

Durante o0 més de dezembro de 2011, foi realizado uma pesquisa de clima
organizacional na NatalCard, juntamente ao questionario aos colaboradores e
gestores onde foram analisados 16 itens e os resultados foram obtidos com maior
numero de percentual positivo, como segue abaixo:

1 — Autonomia: Liberdade para fazer o trabalho da forma como considera
melhor, com percentual de 51% de quase sempre; Organizar rotina de trabalho para
melhor aproveitamento das atividades, com percentual de 40% de quase sempre.
Totais de colaboradores que responderam foram de 188 pessoas.

2 - Carreira: Oportunidade para desenvolvimento e crescimento, com
percentual de 62% sempre; Aptiddo para assumir responsabilidade, com percentual
de 98% de sim; Desejo de trabalhar em outro setor, com percentual de 53% né&o;
Oportunidade de crescimento na carreira, com percentual de 94% de sim. Totais de
colaboradores que responderam foram de 188 pessoas.

3 — Comunicagdo: Comunicagdo da diretoria com os funcionarios, com
percentual de 78% de adequadamente; Os funcionarios sentem-se seguros em dizer
0 que pensam, com percentual de 59% quase sempre; A empresa é aberta a
receber as criticas, opinides e contribuicdes de seus funcionarios, com percentual de
71% quase sempre; As orientagdes que vocé recebe sobre o seu trabalho sao claras
e objetivas, com percentual de 51% quase sempre. Totais de colaboradores que
responderam foram de 188 pessoas. _

4 — Condigdes fisicas de trabatho satisfatérias: Espaco, com percentual de
76% de sim; Higiene, com percentual de 88% de sim; Instalagdes Sanitarias, com
percentual de 76% de sim; Mobiliario, com percentual de 77% de sim; Temperatura,
com percentual de 80% de sim. Totais de colaboradores que responderam foram de
188 pessoas.

5 — Fatores desmotivadores: Ambiente de trabalho ruim, com percentual de
38% como 1° fator de insatisfacdo, 31% como 2° fator de insatisfagcdo e 31% como
3° fator de insatisfacdo; As tarefas que realizo, com percentual de 25% como 1° fator
de insatisfacdo, 25% como 2° fator de insatisfagdo e 50% como 3° fator de
insatisfacdo; Falta de autonomia, com percentual de 24% como 1° fator de

insatisfacdo, 33% como 2° fator de insatisfacdo e 43 como 3° fator de insatisfagéo;
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Falta de reconhecimento, com percentual de 45% como 1° fator de insatisfagdo, 26%
como 2° fator de insatisfacdo e 29% como 3° fator de insatisfagdo; Falta de
seguranga no emprego, com percentual de 37% como 1° fator de insatisfacdo, 36%
como 2° fator de insatisfagdo e 27% como 3° fator de insatisfagdo; Falta de
treinamento, com percentual de 24% como 1° fator de insatisfagido, 56% como 2°
fator de insatisfagdo e 20% como 3° fator de insatisfagdo; Impossibilidade de
crescimento, com percentual de 28% como 1° fator de insatisfagdo, 37% como 2°
fator de insatisfagdo e 35% como 3° fator de insatisfagdo; Instalagdes Inadequadas,
com percentual de 38% como 1° fator de insatisfacdo, 33% como 2° fator de
insatisfagdo e 28% como 3° fator de insatisfagdo; Relacionamento com a chefia, com
percentual de 41% como 1° fator de insatisfa¢do, 17% como 2° fator de insatisfagéo
e 42% como 3° fator de insatisfagao; Salario, com percentual de 29% como 1° fator
de insatisfacdao, 30% como 2° fator de insatisfacdo e 41 como 3° fator de
insatisfagcdo; Sobrecarga de trabalho, com percentual de 24% como 1° fator de
insatisfagao, 38% como 2° fator de insatisfagdo e 38% como 3° fator de insatisfagao.
Totais de colaboradores que responderam foram de 184 pessoas.

6 — Fatores motivadores: Falta de opg¢ao de outro emprego, com percentual
de 0,0 como 1° fator de satisfacao e 1,63% como 2° fator de satisfagdo; Ambiente de
trabalho, com percentual de 11% como 1° fator de satisfagao e 12% como 2° fator de
satisfacdo; As chances de progresso profissional, com percentual de 18% como 1°
fator de satisfacdo e 15% como 2° fator de satisfagdo; As tarefas que realizo, com
percentual de 12% como 1° fator de satisfagdao e 11% como 2° fator de satisfagao;
Autonomia no trabalho, com percentual de 2% como 1° fator de satisfagdo e 1%
como 2° fator de satisfagado; Beneficios oferecidos pela empresa, com percentual de
24% como 1° fator de satisfagao e 16% como 2° fator de satisfagao; Estabilidade no
emprego, com percentual de 10% como 1° fator de satisfagdo e 2% como 2° fator de
satisfacdo; Possibilidade de treinamento, com percentual de 0,0 como 1° fator de
satisfacdo e 1,09% como 2° fator de satisfacdo; Prestigio da Empresa, com
percentual de 5% como 1° fator de satisfagdo e 6% como 2° fator de satisfagao;
Reconhecimento, com percentual de 4% como 1° fator de satisfacao e 15% 2° fator
de satisfacao. Totais de colaboradores que responderam foram de 184 pessoas.

7 — Imagem da empresa: Bom para se trabalhar, com percentual de 99,5% de

sim. Totais de colaboradores que responderam foram de 186 pessoas.
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halho: O trabalho realizado atuaimente poderia ser

g - Qualidade de 2

melhorado, com percentual de 61% mais ou

responderam foram de 188 pessoas.
9 — Realizagao proﬁssional: Satisfagdo com

menos. Totais de colaboradores que

o cargo, com percentual de 75%

de sim; Sentimento de realizagao profissional, com percentual de 40% quase

is de colaboradores que responderam foram de 20 pessoas.
Receptividade as sugestoes, com

a chefia / subordinado com percentual

sempre. Tota
10 - Relacionamento com a chefia:

percentual de 68% sempre; Respeitabilidade d

de 82% sempre. Totais de colaboradores que responderam foram de 187 pessoas.

11 — Remuneragao: A remuneragao esta adequada ao trabalho realizado,
sponderam foram de

com percentual de 62% de sim. Totais de colaboradores que ré

L4 188 pessoas.
12 - Responsabilidade: Contribuicdo para O SUCESSO da empresa, com

percentual de 97% de sim; Comprometimento com as atividades, com percentual de

97% de sempre. Totais de colaboradores quée responderam foram de 188 pessoas.
13 - Saude: Emocional, com percentual de 49% Otimo, 43% Bom, 79%
Razoavel, 1% Ruim e 0% pPéssimo; Fisico, com percentual de 39% Otimo, 50%
Bom, 10% Razoavel, 1% Ruim e 0% Péssimo; Mental, com percentual de 59%
Otimo, 37% Bom, 4% Razoavel, 0% Ruim e 0% Péssimo.
14 - Situacdo financeira: Grau de satisfagdo em relagdo as questoes,
. baseado em uma escala de 1 a 10, no quai Péssimo equivale 1-2, Ruim 3-4,
Razoavel 5-6, Bom 7-8, Otimo 9-10. Segue entao: Alimentagdo, com percentual de
43% Otimo, 37% Bom, 13% Razoavel, 3% Ruim e 4% Péssimo; Moradia, com
percentual de 42% Otimo, 39% Bom, 12% Razoavel, 3% Ruim e 4% Péssimo;
Padrso de vida, com percentual de 20% Otimo, 49% Bom, 20% Razoavel, 9% Ruim
e 2% Péssimo; Situacdo financeira, com percentual de 12% Otimo, 48% Bom, 25%
Razoavel, 12% Ruim e 3% Péssimo. Totais de colaboradores que responderam
foram de 188 pessoas.
. 15 — Treinamento e desenvolvimento: Investimento em treinamento, com
percentual de 74% sempre; Treinamento Recebido, com percentual de 77% sempre.
Totais de colaboradores que responderam foram de 186 pessoas.
16 — Valorizacao profissional: Se sente valorizado pela empresa, com
percentual de 89% de sim; Aproveitamento do potencial, com percentual de 37%

quase sempre. Totais de colaboradores que responderam foram de 186 pessoas
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Atualmente por avaliar seus colaboradores de maneira informal, se faz jus a
participagao de um novo questionario bem elaborado com requisitos que foquem
bem o avaliado de maneira que ele saia da informalidade e entra na formalidade,
ganhando mais seriedade no seu desempenho e que seus resultados sejam vistos
de maneira favoravel a organizagao.

De acordo com a pesquisa realizada internamente no NatalCard, os itens que
foram abordados somam ainda mais no processo de desempenho do colaborador,
pois sd@o eles que favorecem e enriquecem ainda mais a qualidade do servico e o
aumento da produtividade.

E necessério que a avaliagdo de desempenho entre como fator de extrema
importéncia onde assim como o colaborador seja avaliado o gestor também, de
maneira que se possivel sejam elaborados requisitos individuais discriminatérios a
cada membro de acordo com a fungdo em seu exercicio.

A organizagdo NatalCard diante do crescimento que hoje se encontra, a
avalicdo de desempenho realizada de maneira informal precisa ser revista, pois ndo
correra o risco de favorecimento de um colaborador e a perseguigio de outro. Sendo
assim, é natural que haja esse comportamento, mas nao é o adequado, por isso, é
melhor que seja revisdo do procedimento avaliativo para a formalidade e de como a
equipe serdo analisados para garantir os parametros utilizados e para que os

resultados sejam alcancados de maneira positiva e harmoniosa.



31

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Para atingir os objetivos propostos pelas organizagbes, a gestdo do
conhecimento esta diretamente vinculada a administragdo, a sua criagdo, a sua
utilizagdo na informagdo e no acompanhamento das tarefas dos colaboradores,
onde esta ligada aos processos de desenvolvimento e aprendizagem organizacional,
0 que depende muito do interesse das pessoas em repassar o conhecimento a
diante.

O conhecimento humano estratégico diante da era da informagdo esta
agregando valor ainda mais as empresas, tornando-se um recurso primordial para o
desempenho dos processos administrativos.

Os critérios indicados para avaliagdo de desempenho, de maneira geral,
tentam identificar como as agées empregadas nas empresas influenciam o valor dos
colaboradores e gestores, uma vez que o mercado de uma empresa & constituido
tanto pelo patriménio visivel, quanto por sua qualidade de desempenho da equipe.

A partir da proposta de avaliagdo de desempenho elaborada para a
organizagao NataCard/SETURN, acredita-se ser possivel acompanhar o
desempenho da equipe e dos gestores, sob a 6tica do crescimento e renovagao,
eficiéncia e estabilidade. Embora a proposta ndo contemple todos os indicadores
possiveis para se avaliar, a mesma apresenta sugestdes, a partir das quais se
podem criar indicadores que sejam de acordo as necessidades e possibilitando
assim o acompanhamento e comparagdes ao longo do tempo no interior da
instituicao.

Acredita-se que a medida que as pessoas interagem com a avaliagao de
desempenho e com o ambiente de trabalho, elas acabam absorvendo informacgdes,
transformando-as em conhecimento e aprendizado nas experiéncias, nos valores
morais e éticos e nas regras estabelecidas, buscando identificar o avanc¢o para o
sucesso organizacional e criando diferenciais competitivos que poderao sustentar a
estabilidade no mercado globalizado.

O acompanhamento da avaliagdo € fazer das ac¢des e estratégias que
poderdo vir a serem métodos de apoio como instrumento que agregue mais valor a
estrutura interna da organizagcdo NatalCard/SETURN, consequentemente, aos
clientes, que cada vez mais desejam exceléncia no atendimento e entrega do

produto/servico.
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APENDICE A - Cronograma

Este cronograma tem como propésito especificar e relacionar as atividades
praticas, metodoldgicas e procedimentos referentes a avaliagdo de desempenho dos
colaboradores e gestores ja atuantes e advindos do NatalCard/SETURN. O
cronograma visa abordar as necessidades apresentadas, com intuito de corrigir as
incidéncias de erros e reforgar os procedimentos operacionais e administrativos da
organizagao.

A aplicacdo deste cronograma dependera da adequagdo das necessidades
dos colaboradores, dos gestores e dirigentes da organizagdo, estimulos a
capacidade de aprendizado e descoberta de talentos, aplicagdo da pratica, métodos
de acompanhamento que devem ser avaliados, inovados e transferidos para o
trabalho.

Cita-se exemplo de cronograma para a avaliagdo de desempenho na

organizacao,
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ATIVIDADE
PERIODO EM
MESES-2013

Margo Maio Julho Setembro
Abril Junho Agosto Outubro

Elaboragao

do projeto

Revisdo do

projeto

Elaboragéao

do método X

Entrega do

Projeto

Quadro 01: Modelo de Avaliagdao de Desempenho de colaboradores ingressantes — Modulo

de Atividades. Fonte: Elaborado pelo préprio orientando, 2013.
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ATIVIDADE PERIODO EM MESES -
2013

AVALIAGAO DE DESEMPENHO NO
NATALCARD/SETURN

Conteudo

Avaliar o desempenho das pessoas.
Uso das técnicas de ajustes e

identificagdo de talentos.

Objetivo

Explanagao teérica e pratica com o
de

orientacdes que possam favorecer aos

intuito corrigir e esclarecer

colaboradores e gestores.

Publico Alvo

Participagdo dos colaboradores da
organizagdo NatalCard/SETURN.

Carga Horaria

Periodo de 2 horas, tempo necessario
para que a avaliagdo de desempenho

seja executada, avaliada e produtiva.

Avaliacao de Desempenho

Aplicar a avaliagcdo de desempenho

em beneficios de todos.

Quadro 02: Modelo de Avaliagao de Desempenho de colaboradores ingressantes ~ Moédulo

de Atividades. Fonte: Elaborado pelo préprio orientando, 2013.
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ANEXO A - Questionario

NatzlCard

llecnelogiafeim caminho,

Questionario de Avaliagdo de Desempenho na Organizagao NatalCard/SETURN
(Estudo de caso)

O presente questionario destina-se os dados para um trabalho de analise
sobre o desempenho dos diferentes setores e servigos da organizagao
NatalCard/SETURN.

Pretende-se melhorar e/ou alterar onde for caso, possibilitando ainda mais a
todos que constitui a organizagdo, de uma forma andnima, a participagdo neste
processo.

Para cada um dos itens indicados assinale, com X, a resposta que no seu
entender melhor se ajusta a sua realidade, dentre elas muito abaixo da expectativa,
abaixo da expectativa, atende a expectativa, acima da expectativa, muito acima da

expectativa.
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