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Resumo: 
Este estudo te como objetivo identificar, analisar e comparar os diferentes tipos de programas de avaliação de desempenho implantados pelo SESI – Centro de Atividades de Passo Fundo. No Serviço Social da Indústria (SESI), organização que atua na área de educação, saúde e lazer, a avaliação de desempenho é utilizada como um importante instrumento de gestão de pessoas. Através dela é medido o desempenho do empregado e através do resultado são planejadas ações e metas que deverão ser atingidas. Foi realizada uma pesquisa exploratória, com dados qualitativos, do tipo estudo de caso. Os dados foram coletados através de entrevista com o gestor responsável pela aplicação e análise das avaliações e foram analisados utilizando a técnica interpretativa. Como resultado principal, identificou-se que os métodos utilizados no SESI trazem bons resultados para a equipe e para a organização, auxiliando no crescimento profissional de seus funcionários e aumento da competitividade frente ao mercado atual.

Palavras chave: Avaliação de Desempenho, Gestão de Pessoas, Competitividade.
Performance Evaluation: Study of Methods Applied in Social Service for Industry – SESI/Passo Fundo 

Abstract 

The purpose of this study is to identify, analyze and compare different performance evaluation programs applied in SESI/Passo Fundo. SESI is an organization that works in education, health and leisure, the evaluation of performance is used as an important tool for managing people. Through her performance is measured by the employee and the outcome are planned actions and targets to be met. This research is classified as an exploratory with qualitative data, the type of case study. The corpus was collected by interviews to the manager responsible for implementation and analysis of assessments and were analyzed using interpretative technique. The results identified that this tool allows successful SESI team. The performance evaluation supports the professional growth and increasing the SESI competitiveness front of the market today.

Keywords: Performance Evaluation, Managing people, Competitiveness.

1 Introdução

Na atualidade, diante do aumento da competitividade, as empresas inovaram seus processos de trabalho, diminuindo seus efetivos e incorporando novas tecnologias, passando a buscar excelência em seus produtos e serviços.

Com a globalização e a forte concorrência, a administração de recursos humanos passa por grandes mudanças e inovações. Reestruturações tornaram-se necessárias, e as pessoas deixam de ser problema das organizações para ser a solução; passaram a ser vantagem competitiva e, em decorrência disso, surge um novo desafio: reter, valorizar e qualificar essas pessoas com talento e diferenciais, pois a tecnologia sozinha não funciona.

Com isso, o setor de recursos humanos torna-se estratégico para o desenvolvimento e crescimento da organização, e a preocupação com o desempenho dos funcionários passou a ser primordial.

A avaliação de desempenho é um importante instrumento para as organizações, pois através dele se pode conhecer o desempenho dos funcionários, suas deficiências e aptidões e, a partir daí, planejar ações para seu crescimento profissional. Permite também mapear as necessidades de treinamento, trocas de funções e desenvolvimento e, assim, tornar claro o objetivo individual e organizacional.

Embora em algumas empresas não existam sistemas formais de avaliação de desempenho, em todas elas existe avaliação. No entanto, quando essas avaliações não são feitas formalmente, nem sempre são claros os objetivos a serem alcançados.

Em virtude disso, há necessidade de se ter uma metodologia para avaliar o desempenho das pessoas, para saber se, de fato, elas estão ajudando a conseguir os resultados esperados. Essa metodologia deve agregar o nível de produtividade, a satisfação do cliente e a qualidade dos produtos e serviços, preocupando-se também com a motivação de seus funcionários.

No Serviço Social da Indústria (SESI), organização que atua na área de educação, saúde e lazer, a avaliação de desempenho é utilizada como um importante instrumento de gestão de pessoas. Através dela é medido o desempenho do empregado e através do resultado são planejadas ações e metas que deverão ser atingidas.
O processo de avaliação visa analisar, juntamente com o funcionário, os resultados atingidos e tomar decisões, se necessário, quanto à melhoria de seus desempenhos, levando em consideração o planejamento estratégico ou as estratégias da organização. Portanto, a avaliação consiste em estabelecer os resultados a serem alcançados, acompanhar esse processo e fornecer feedbacks constantes.

Nesse sentido, o objetivo deste estudo é identificar, analisar e comparar os diferentes tipos de programas de avaliação de desempenho implantados pelo SESI – Centro de Atividades de Passo Fundo.

Este estudo está estruturado, além desta e da conclusão, em três seções. A segunda seção apresenta a revisão de literatura com a discussão dos conceitos usados conforme literatura consultada sobre avaliação de desempenho. A terceira apresenta os procedimentos metodológicos e a quarta apresenta os resultados do estudo realizado.

2 Revisão da literatura
Para analisar especificamente a avaliação de desempenho praticada no SESI – Centro de Atividades de Passo Fundo faz-se necessário compreender, inicialmente, alguns os conceitos sobre esse tema, suas finalidades e principais métodos, suas vantagens e desvantagens e, também, um breve conceito em relação à implantação de um programa de avaliação de desempenho nas organizações. 

2.1 Avaliação de desempenho: considerações gerais

Segundo Bergamini (1988), a avaliação de desempenho deve ser vista apenas como instrumento de levantamento de dados que caracterizem as condições que, dentro da organização empresarial, estejam num dado momento, dificultando ou impedindo o completo e adequado aproveitamento dos seus recursos humanos.

A avaliação de desempenho não se trata de um ajuste de contas ou de uma lista de defeitos, mas de um levantamento de informações que vem beneficiar todos na organização. (BERGAMINI, 1988).
Conforme Chiavenato (1997), as práticas formais de avaliação de desempenho não são novas. Na Idade Média, a Companhia de Jesus fundada por Santo Inácio de Loyola já utilizava um sistema combinado de relatórios e notas das atividades e do potencial de cada um de seus jesuítas. Mas os sistemas formais de avaliação de desempenho começaram a ser mais difundidos e aplicados pelas organizações a partir da Segunda Guerra Mundial.

Já para Pontes (2005), a avaliação de desempenho é um método que visa, continuamente, a estabelecer um contato com os funcionários referente aos resultados desejados pela organização, acompanhar os desafios propostos, corrigindo os rumos, quando necessário, e avaliar os resultados conseguidos.

Uma das definições de avaliação de desempenho, segundo Chiavenato (1997) é uma apreciação sistemática do desempenho de cada pessoa no cargo e o seu potencial de desenvolvimento futuro.

Para Lucena (1995), a avaliação de desempenho é uma ferramenta gerencial a ser utilizada na definição dos resultados desejados, na medição da produtividade e da qualidade, no desenvolvimento da capacitação profissional e no aprimoramento do potencial dos empregados.

Salienta-se que, segundo Pontes (2005), a avaliação de desempenho se preocupa com o comportamento das pessoas no trabalho em face dos resultados desejados pela empresa e não com a pessoa em si. O que é diferente da avaliação de potencial que procura avaliar a capacidade (competências e habilidades) do indivíduo em termos de seu futuro profissional na empresa e avaliação de cargos que procura estabelecer uma hierarquia dos cargos da empresa.

2.2 Finalidade da avaliação de desempenho

Um dos principais motivos pelo qual a implantação de um programa de avaliação de desempenho não obtém sucesso é a falta de clareza quanto aos objetivos a serem alcançados através dela (Böhmerwald, 1996).

Para Bergamini (1988), o primeiro objetivo da avaliação de desempenho é conhecer o funcionário, ser um instrumento capaz de retratar tão fielmente quanto possível o comportamento do indivíduo em situação de trabalho.

Böhmerwald (1996) destaca que o objetivo da avaliação de desempenho é contribuir no aumento da motivação dos funcionários da empresa através da aplicação de seus resultados em sistemas que retribuem o desempenho. É importante ressaltar que, após obter as informações geradas através da avaliação de desempenho, deverá existir um feedback dos seus resultados para aquele cujo desempenho foi avaliado.

Segundo Lucena (1995), a avaliação de desempenho tem fundamental importância porque a empresa precisa saber se seus objetivos estão sendo alcançados, para assegurar que os desempenhos individuais e da equipe produzam os resultados esperados, para reconhecer as contribuições dos empregados, assim como para promover o desenvolvimento de suas habilidades e de sua capacitação.
Com relação aos objetivos da avaliação de desempenho, Gil (1994) menciona os seguintes:
· definir o grau de contribuição de cada empregado para a organização;
· identificar os empregados que possuem qualificação superior à requerida pelo cargo;
· identificar em que medida os programas de treinamento tem contribuído para a melhoria do desempenho dos empregados;
· promover o autoconhecimento e o autodesenvolvimento dos empregados;

· obter subsídios para redefinir o perfil requerido dos ocupantes dos cargos;
· obter subsídios para remuneração e promoção; e,
· obter subsídios para elaboração de planos de ação para desempenhos insatisfatórios.

Conforme se observa nas considerações de Gil (1994), as finalidades da avaliação de desempenho focam-se no desempenho dos empregados, autoconhecimento e autodesenvolvimento destes. Pode-se também definir um perfil para cargos e salários, da mesma forma que permite medir programas de treinamentos aplicados na organização.

Segundo Bergamini (1979), muitas vezes os gerentes e supervisores em geral esquecem os reais subsídios trazidos pela avaliação de desempenho para a empresa como um todo e para o próprio indivíduo em si, quer como avaliador, quer como avaliado. Para a mesma autora, esse tipo de avaliação tem como propósito auxiliar a organização e seus gestores a identificar os níveis de desempenho das pessoas e as áreas que necessitam ser desenvolvidas.

2.3 Métodos de avaliação de desempenho

Os métodos de avaliação de desempenho podem apresentar vantagens e desvantagens. Eles variam de uma organização para outra, pois cada organização tende a construir sua própria sistemática, normalmente retirada da pesquisa de clima organizacional, para avaliar o desempenho das pessoas.

Para Lucena (1995), é de fundamental importância, na sistemática de avaliação de desempenho humano, a definição das variáveis que serão analisadas e mensuradas, bem como a periodicidade, competitividade, necessidade de treinamento, os cargos e salários, a competência técnica e qualidade do trabalho, as condições de trabalho e a empregabilidade.

Os principais métodos de avaliação de desempenho e suas características são apresentados no Quadro 1.
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Fonte: Adaptado a partir de Chiavenato (2001); Gil (1994); Pontes (2005).

Quadro 1 - Quadro comparativo de métodos de avaliação de desempenho
Conforme se pode notar no Quadro 1, o mais importante nos métodos de avaliação de desempenho é primeiramente analisar os aspectos da empresa, suas particularidades e, a partir daí, fazer a escolha do melhor método a ser implantado.

Poderão ser utilizados também dois ou mais métodos de avaliação dentro de uma mesma organização, adaptando-se as melhores formas aos cargos a serem avaliados.

Conforme Gil (1994), independentemente da metodologia adotada pela empresa para a avaliação de desempenho, é importante que o avaliador seja treinado e esteja capacitado para esse fim.

Destaca-se a importância de que cada avaliação seja adequada ao tipo e às características do pessoal envolvido para que o método utilizado apresente os melhores resultados e funcione da melhor forma possível.

Sendo assim, para Pontes (2005), somente a adoção de uma metodologia de avaliação de desempenho não é suficiente, é preciso acompanhá-la. Da mesma forma, faz-se necessário outros projetos que estimulem a perspectiva de desenvolvimento e carreira e que se faça investimento em capacitação profissional, manutenção do clima organizacional e a utilização da participação nos resultados.

2.4 Implantação da avaliação de desempenho

A formulação de uma estratégia de implantação do processo de Avaliação de Desempenho requer, segundo Lucena (1995), uma análise do ambiente organizacional.

Para Böhmerwald (1996), a avaliação de desempenho não é um meio, não possui um fim em si mesmo. Seus resultados serão utilizados para alimentar o sistema de Recursos Humanos, tais como execução do trabalho, promoção por mérito, reconhecimento, premiação, aumento de salário.

Trata-se de um assunto que envolve a organização como um todo. A falta de compreensão ou aceitação de qualquer nível pode comprometer o bom sucesso da implantação do sistema na empresa toda (BERGAMINI, 1988).

O tempo que leva a implantação de um sistema de avaliação de desempenho humano adequado à organização depende da capacidade da organização para absorver mudanças e obter comprometimento. Portanto, as exigências devem ser moderadas, ajustando-se a capacidade de ajustamento das pessoas (LUCENA 1995).

A implantação da avaliação de desempenho compreende o treinamento dos futuros avaliadores, principalmente de todos os níveis de chefia, que deverá avaliar seus subordinados. O bom êxito da avaliação de desempenho depende de quem irá executá-la. (CHIAVENATO, 1997).

Conforme Bergamini (1982), a fase em que se dá o planejamento da avaliação de desempenho é a maior responsável pelo sucesso ou fracasso da mesma. Ele observa ainda que uma das causas mais freqüentes de fracasso na avaliação de desempenho consiste na utilização de um mesmo instrumental, de um único procedimento, não levando em conta o tipo de organização.

Outro aspecto que Bergamini (1982) considera relevante é que para se avaliarem umas às outras, as pessoas precisam conhecer-se muito bem. Desse modo, antes de se iniciar qualquer implantação do sistema de avaliação de pessoas, há necessidade de se estar seguro de que existe um razoável conhecimento não só do estilo da organização como um todo, mas também dos indivíduos que dela fazem parte.

3 Procedimentos metodológicos

Este trabalho pode ser classificado como uma pesquisa qualitativa, pois os dados analisados não empregam um instrumental estatístico como base do processo de análise. Uma pesquisa é considerada qualitativa quando não pretende numerar ou medir unidades ou categorias homogêneas. (RICHARDSON et al., 1999).

Para Triviños (1987), a pesquisa qualitativa, através das técnicas de coleta de dados que emprega, não possui separação marcada entre a coleta de informações e a interpretação das mesmas. O mesmo autor salienta que, para que tenha valor científico, os resultados devem apresentar coerência, consistência, originalidade e objetivação.

A pesquisa também é de cunho exploratório. Segundo Gil (1999), tem como objetivo primordial a visão geral, de tipo aproximativo, acerca de determinado fato. Para o mesmo autor, a pesquisa pode ser considerada como exploratória quando envolve um levantamento bibliográfico, documental e entrevista.

Por se tratar de um estudo que avalia um determinado processo dentro de uma única empresa, esta pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso. Para Gil (1999), o estudo de caso é o estudo profundo de um ou poucos objetos.

O método utilizado para a coleta dos dados primários foi uma entrevista semi-estruturada, por apresentar maior flexibilidade, e por oferecer perspectivas para que o informante alcance a liberdade e a espontaneidade necessárias para enriquecer a investigação. (TRIVIÑOS, 1987).
A entrevista foi feita com o gestor responsável pelas avaliações de desempenho do SESI CAT Passo Fundo através de um questionário aberto, com questões dirigidas que tinha como objetivo obter do entrevistado os aspectos mais relevantes em relação à avaliação de desempenho dentro da organização estudada.

O questionário foi elaborado a partir das seguintes variáveis: características da avaliação de desempenho; pontos positivos e negativos das avaliações, dificuldades e facilidades na implantação das avaliações; os reflexos entre as duas avaliações; influência das avaliações nos resultados da empresa.

Os dados secundários deste estudo são os instrumentos de avaliação de desempenho aplicados dentro da empresa. A avaliação por resultados que é feita através de um comparativo entre as metas fixadas e alcançadas e a autoavaliação através da qual o próprio funcionário se avalia.
Serão analisados também os pontos positivos e negativos das avaliações aplicadas na empresa, bem como as dificuldades e facilidades encontradas na sua implantação.

Esta amostra pode ser caracterizada como não probabilística intencional, pois a escolha foi feita de forma dirigida (GIL, 1999). Sua escolha justifica-se em função de que o gestor representa a principal área de interesse desta pesquisa.
Os dados foram analisados utilizando a técnica de análise de conteúdo que, conforme Bardin (1997) trata-se de:

um conjunto de técnicas de análise das comunicações, visando, por procedimentos sistemáticos e objetivos de descrição do conteúdo das mensagens, obter indicadores quantitativos ou não, que permitam a inferência de conhecimentos relativos às condições de produção/recepção (variáveis inferidas) das mensagens .

Nesta técnica, segundo Triviños (1987), é importante salientar que a análise dos dados se dá a partir de um conjunto de técnicas, as informações são retiradas da apreciação objetiva da mensagem.

Já Bardin (1997) descreve três etapas básicas no trabalho com a análise de conteúdo:

a) pré-análise: se refere à organização do material;

b) descrição analítica: análise do conteúdo;

c) interpretação inferencial: trata-se de uma reflexão, intuição com embasamento nos materiais empíricos.

A análise interpretativa dos resultados da pesquisa deverá apoiar-se em três aspectos: os resultados alcançados no estudo (entrevista/questionário); fundamentação teórica e experiência do investigador (TRIVIÑOS, 1987).
4 Análise dos resultados
Primeiramente serão apresentados os dados referentes à empresa pesquisada e os seus métodos de avaliação de desempenho, para posteriormente analisar os dados levantados na pesquisa.

Os métodos de avaliação de desempenho utilizados no SESI tem como objetivo o crescimento profissional do funcionário, através da autoavaliação e o controle das metas estabelecidas pela organização.
4.1 Serviço Social da Indústria – SESI

O SESI é uma organização de direito privado, sem fins lucrativos, que tem como objetivo prestar serviços a empresas e trabalhadores da indústria e as suas famílias.

Integra o sistema FIERGS (Federação das Indústrias do Estado do Rio Grande do Sul) e está dividido em trinta e cinco centros de atividades – CAT’s, hoje presente em mais de 300 municípios gaúchos.

O Centro de Atividades de Passo Fundo (CAT Passo Fundo) atua na cidade desde 1951, nas áreas de educação, saúde, lazer, farmácia, supercesta e financiamento.

Seus negócios estão centrados no compromisso de promover a melhoria da qualidade de vida do ser humano no trabalho, na família e na comunidade, e suas ações são pautadas pela exigência da justiça social, equilíbrio ambiental e eficiência econômica, expressas no paradigma do desenvolvimento sustentável.

Sua missão é descrita da seguinte forma: “Promover a qualidade de vida do trabalhador e de seus dependentes, com foco em educação, saúde e lazer, e estimular a gestão socialmente responsável da empresa industrial”.

O CAT Passo Fundo possui aproximadamente 50 funcionários. Todos os cargos possuem descrições de atividades e competências, estabelecidos no Plano de Gestão e Remuneração e Performance.

A organização do trabalho no CAT tem como princípio básico a autonomia, promovendo a iniciativa, a criatividade e o desenvolvimento dos funcionários e equipes de trabalho.

4.2 Métodos de avaliação de desempenho identificados na organização estudada

O SESI possui dois métodos de avaliação de desempenho: autoavaliação e a avaliação por resultados.

Segundo Gil (1994), no método de autoavaliação, o empregado avalia seu próprio desempenho, podendo ser aplicado por meio de relatórios, escalas gráficas ou frases descritivas. Ainda segundo o mesmo autor, a avaliação por resultados é desenvolvida a partir da comparação periódica entre metas fixadas para cada empregado e os resultados efetivamente alcançados.

a) Método da autoavaliação

Com relação à autoavaliação existente dentro da organização, não existem regras que definam o tempo de aplicação, ficando a cargo do gestor da unidade a sua aplicação e avaliação.

A autoavaliação tem como principal objetivo o crescimento do funcionário nos aspectos profissional e pessoal, Além disso, também é aplicada como uma forma de levantamento de possíveis deficiências do mesmo com relação a suas habilidades e comportamento, frente às atividades da organização.

Trata-se de uma ferramenta utilizada pelo gestor para que este possa auxiliar o funcionário em relação aos seus pontos fortes e pontos a serem melhorados, para o alcance das metas estabelecidas pela organização.

Na autoavaliação o funcionário preenche um formulário com perguntas em relação ao seu perfil pessoal, técnico e profissional, atribuindo notas entre 05 e 10. Após o preenchimento, o funcionário entrega o formulário para o gestor que analisa suas respostas e, juntamente com o funcionário, define um plano de ação para melhoria nas áreas em que há deficiências e, quando necessário, o encaminha para treinamento.
A autoavaliação, dentro da organização pesquisada, é utilizada como uma ferramenta de coaching, em que o gestor se torna coach do funcionário, que através da avaliação do próprio desempenho identifica comportamentos e ações que devem ser corrigidos.

Segundo adaptação do original da Interaction Associates, o choaching é um meio de aprendizagem e desenvolvimento, onde o orientador tem como objetivo guiar alguém em direção às suas metas, compartilhando experiências e opiniões e com isso criar resultados previamente acordados.

Sendo assim, o coaching difere-se da autoavaliação, que visa corrigir comportamento e ações do funcionário, direcionando-o para o cumprimento das metas da organização.

b) Método da avaliação por resultados 

A avaliação por resultados ocorre semestralmente. É uma ferramenta que alimenta um programa estadual chamado Programa de Acompanhamento e Avaliação de Resultados (PAAR), em que é avaliado o cumprimento das metas, tendo como critérios: resultado operacional, satisfação do cliente, avaliação do programa de qualidade, número de atendimentos e o resultado global da organização.

Quando atingidas as metas, os funcionários recebem um bônus salarial que varia entre 10% e 50% aplicados sobre o salário-base.

Os indicadores que definem as metas são, o resultado operacional, número de atendimentos e horas trabalhadas no produto específico da equipe.
Além de esta avaliação servir como ferramenta para alimentar o PAAR, também é utilizada para que o funcionário possa crescer sem trocar de função. Ou seja, ocorre a passagem de um nível salarial para outro imediatamente superior do mesmo cargo, denominada promoção horizontal.
Para que o funcionário receba essa promoção horizontal, tem que cumprir algumas regras, tais como:

a) nível inicial: primeiro nível dos cargos;

b) nível 1: mínimo de 6 meses no nível anterior;

c) nível 2: mínimo de 1 ano e 6 meses no nível anterior;

d) nível 3: mínimo de 2 anos e 6 meses no nível anterior.

Observa-se que as promoções horizontais não são automáticas, ocorrem mediante solicitação formal do gestor da unidade, que deverá levar em consideração além dos requisitos citados anteriormente, a avaliação de desempenho do funcionário, sua contribuição efetiva para os resultados da equipe e da organização.

4.3 Principais aspectos identificados nas avaliações de desempenho estudadas

Os principais aspectos encontrados nas avaliações de desempenho da empresa pesquisada são apresentados no Quadro 2.
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- cobrança continua por parte 

do gestor para o cumprimento 

de metas


Fonte: Dados do estudo (2008).
Quadro 2 – Análise dos métodos de avaliação de desempenho identificados no SESI

Segundo a pesquisa realizada na organização, vê-se que as avaliações de desempenho são importantes ferramentas na gestão de desempenho. Elas ajudam o gerente a perceber como seus funcionários estão desempenhando suas funções.

Desta forma, percebe-se que as avaliações ajudam o gerente a focar em metas e em expectativas de desempenho que podem ter um impacto nos salários, premiações por metas ou nas promoções.

Por meio dos instrumentos utilizados na organização, o gerente tem a oportunidade de analisar a forma como seus funcionários estão desempenhando suas atividades em relação às metas, podendo, assim, intervir em tempo hábil, caso seja necessário.

Através da pesquisa efetuada com o gestor responsável pelas avaliações, este acredita que a avaliação por resultado é mais eficaz, pois faz com que a equipe sinta-se motivada a cumprir as metas estabelecidas. Com os resultados desta avaliação o funcionário poderá receber premiações e promoções e isto faz com que seu esforço para o cumprimento das metas seja ainda maior.

Para o entrevistado, as avaliações tornam-se importante pelos seguintes motivos:

a) os funcionários ficam cientes com relação às metas que deverão ser atingidas;

b) aumentam a produtividade;

b) pode-se dar feedback na hora certa;

c) auxiliam o gerente na tomada de decisões com respeito à remuneração e promoções.

Com relação à autoavaliação, o entrevistado acredita que pode promover uma relação de confiança entre a chefia e o subordinado, identificando as perspectivas do funcionário e suas realizações, estabelecendo assim uma relação de parceria, visto que dentro desta organização a autoavaliação funciona também como coaching.
5 Considerações finais
A avaliação de desempenho é uma metodologia de diagnóstico e análise do desempenho individual e da equipe dos membros da organização, e seu objetivo deve ser o de promover o desenvolvimento pessoal e profissional dos indivíduos, bem como maior produtividade e crescimento organizacional.

A partir da análise dos instrumentos de avaliação de desempenho utilizados pela organização e da entrevista realizada, vê-se que os processos de avaliação de desempenho utilizados na organização são instrumentos que possibilitam que a empresa alcance resultados a partir de aproveitamento do desempenho dos funcionários, através do planejamento e metas estipuladas que deverão ser atingidas.

O propósito da avaliação de desempenho é tanto encorajar um bom desempenho quanto corrigir um desempenho deficiente. Neste caso, a organização utiliza a autoavaliação como coaching. O coaching não deve ser utilizado como uma oportunidade de corrigir um comportamento ou ações do funcionário e sim como um meio de aprendizagem e desenvolvimento. Sendo assim, seria interessante que a empresa mantivesse separadamente os programas de coaching e avaliação de desempenho.

Ainda em relação à autoavaliação, que é aplicada de acordo com cada gestor, não havendo regras com relação ao tempo de aplicação, sugere-se que seja feita de forma sistemática, com objetivos específicos, para que obtenha melhores resultados.

Para efetuar esta pesquisa, encontrou-se dificuldade para que a entrevista fosse feita, pois o gestor responsável pelas avaliações de desempenho viaja muito e não encontrava horário em sua agenda para responder ao questionário.

Deixo como sugestão para um estudo futuro uma pesquisa sobre avaliação de desempenho, do ponto de vista dos funcionários desta organização, ou seja, os avaliados através dos métodos encontrados.

A avaliação de desempenho contribui, portanto, com o crescimento pessoal e profissional dos funcionários, auxiliando na satisfação e no desenvolvimento da organização, tornando-a mais competitiva frente ao mercado em que atua.
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