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RESUMO

Este trabalho consiste relatar um estégio curricular para o curso de Administracdo da
Universidade Tiradentes - SE, realizado na empresa GMV Servico de Informatica
LTDA, no periodo de 04 de agosto a 05 de dezembro de 2014, sobre o tema avaliagdo
de desempenho. Na realidade atual, € possivel analisar que a avalicdo de
desempenho conduz de forma especial da empresa e de seus colaboradores, pois €
uma ferramenta quem vem sendo utilizada pela empresa para valorizacdo de seus
empregados, buscando cada vez a interagdo entre os empregados e a empresa no
mundo cada vez mais competitivo e com novas tecnologias e estratégicas
sustentaveis, capazes de valorizar o capital humano. O principal objetivo do trabalho
foi mostrar e avaliar os processos de desempenho dos colaboradores da GMV. Os
resultados obtidos determinam que os trabalhos voltados para avaliagcdo de
desempenho dos colaboradores implantados na empresa estdo bem aceitos pelos
colaboradores, sendo que os métodos utilizados estdo proporcionando bons
resultados organizacionais, tendo um aumento na sua carteira de clientes e
oferecendo varias opcdes aos seus clientes para melhores condi¢cfes de se posicionar
e competir no mercado. A pesquisa sobre avaliacdo de desempenho apresentou que
a ferramenta de RH apenas ndo existe como um programa constante do planejamento
estratégico, mas como um programa que inclui a avaliacéo de desempenho como uma
forma de motivar o empregador e o empregado. Conclui-se que o estagio foi bem
aproveitado e que a empresa tem boas condicbes de se desenvolver no mercado

competitivo junto aos seus empregados.

Palavras — Chaves: Avaliacdo de Desempenho; resultados organizacionais.



ABSTRACT

This paper consists report a stage curricular for the course of administration of the
university Tiradentes - SE, held the company GMV Service Informatics LTDA the
period of 4 August to 5 of December 2014, on the topic evaluation performance. In the
reality situation it is possible to analyze, the evaluation performance leads a special
way the enterprise and its collaborators. It is a tool who has been utilized the enterprise
for valorization of its employees. Increasingly seeking the interaction between
employees and the enterprise in world competitive and with new Technologies and
strategies sustainable capable of valorize capital human. It main objective of work was
to demonstrate and evaluate the processes of evaluating of collaborators of GMV. The
results obtained determine that the work geared toward evaluating of performance of
collaborators implanted in enterprise are well accepted by collaborators. Since that the
methods utilized are providing good results organizational, having a increase in its
purse of client and offering various options the its clients for best conditions of if
position end compete on Market. The research on evaluation performance presented
that the tool of RH only not exists with a program constant of planning strategic but yes
a program that includes the evaluation of performance as a form of motivate the
employer and it employee. Concludes that it stage was well availed and that the
enterprise is well conditions of if developing in the market competitive along with their

employees.

Key words: Performance Evaluation; Results Organizational.
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1 INTRODUCAO

A avaliacdo de desempenho €& um instrumento que permite ao
administrador analisar os resultados obtidos pelos empregados ou grupos em que,
devido a globalizac&o, as organizacfes estdo com um ambiente competitivo bastante
elevado. Portanto, € necessario que o administrador conheca todo o processo da
motivacdo humana.

Para que o desempenho humano tenha melhor possibilidade de se realizar
profissionalmente, é necessario que esses profissionais estejam sempre atualizados,
preparados e bem incentivados para o empenho no alcance dos objetivos e metas
que levardo a organizacdo a uma melhor vantagem competitiva e positiva dos
resultados.

Hoje, ha um nivel de desenvolvimento mais dificil que afeta muito os
profissionais nas organizagdes, por exigéncia de ferramenta extremamente complexa
gue oferece um potencial de inovacdo e flexibilidade tecnoldgica para que possa
trabalhar em equipe e trazer resultados positivos de liderangca para que possa se
manter no mercado com sucesso e contribuindo para o crescimento profissional das
pessoas.

Tratando-se de uma organizacdo, verificamos que a GMV informética
vivencia um gerenciamento de sucesso e lideranga e seu principal foco é manter-se
no mercado com alta vantagem na distribuicdo de trabalho e alcance de resultados.
Com a falta da avaliagcdo de desempenho na empresa, sera que os seus funcionarios
sdo estimulados ao alcance das metas e, como consequéncia diferenciada, para

melhores resultados e atendimento aos clientes?
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A pesquisa sera através da coleta de dados tedricos e bibliogréficos, os
quais, com base nas pesquisas teoricas e bibliograficas, terdo a finalidade de
conhecer e analisar as diversas formas de contribuicdo sobre o tema, uma vez que
esses dados serdo analisados através da interpretacdo dos textos retirados das
pesquisas bibliograficas.

S&0 processos que envolvem seu superior representante na atividade
administrativa para reduzir a diferenca hierarquica com o objetivo de medir todos os
efeitos e valores determinados, podendo mudar de autor para autor, desde que atenda
a todas as caracteristicas do trabalhador, a fim de melhorar e compreender todas as
formas permanentes para o alcance dos resultados positivos, tanto voltados para a
qualidade das pessoas, como da organizacdo, gerando melhor valor futuro com
relacdo ao custo e beneficio.

Para Chiavenato (2010, p. 245), “a avaliacdo de desempenho é um
processo de reducdo de incerteza e busca de consonéancia, tomando por base as

referéncias como critério a fim de evitar a subjetividade nos processos”.

A avaliacdo de desempenho é um dos principais instrumentos gerenciais
gue permite desenvolver programas com ferramentas que aperfeicoam todo o
crescimento pessoal e profissional com alto nivel de habilidade que pode chegar a

uma trajetoria bastante eficaz com relagéo ao retorno recebido pela organizacéo.

A avaliacdo de desempenho define o grau de contribuicdo e qualificacdo de
cada empregado para organizacdo, promovendo e elaborando planos de
acdo para redefinir o perfil requerido de cada ocupante do cargo e obter
subsidios para elaboragédo de planos. (GIL, 2007, P. 149).
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Esse processo analisa como serd a reacdo das organizacdes com as
pessoas e qual seu valor mensuravel que a for¢a de trabalho nos trard, assim como
de que forma séo tratados os funcionarios, se sdo empregados, pessoal, operario,
dentre outros, e avalia onde suas praticas sdo comuns para organizacfes
conservadoras, podendo até ser descartadas, pois suas caracteristicas sao

centralizadas de acordo com as suas responsabilidades.

O método de avaliacdo de desempenho se baseia em processos nado
estruturados e flexiveis e realizada pelos gerentes através de contato direto
e cotidiano com os subordinados a fim de trocar ideias e informacéo,
resultando para o crescimento profissional e que atenda as novas
imposic¢des. (CHIAVENATO, 2010, P, 256).

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta que promove um grande
beneficio na gestdo de pessoas dentro da organizagéo, colaborando com uma visao
clara na producéo dos resultados constituida por uma hierarquia profissional de forma
segura. Com isso, as empresas estdo cada vez mais bem direcionadas e com
ferramentas objetivas para promover profissionais eficientes e competentes sobre os

novos programas que superam as dificuldades da pratica profissional.

As empresas buscam profissionais que estdo sempre atentos a mudancgas
e que satisfazem as necessidades e caracteristicas exigidas, pois essa escolha se
torna bem sucedida, tanto para empresa, como para o profissional, que, desse modo,
vai trabalhar de forma eficiente e dominando todas as exigéncias para geracao de

resultados de acordo com os parametros fornecidos pela empresa.
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Acredito que validade de um colaborador é conhecer as praticas mais comuns
entre as empresas com relacdo ao trabalho e a empresa constituindo tracos
bem sucedidos capaz de oferecer melhores beneficios direcionados ao

desempenho de seus colaboradores. (LUIZ, 2006, p. 7).

Sao instituicbes que tém um conjunto de relagdes sociais e que seu
principal objetivo é o resultado de forma efetiva, considerando todas as mudancas que
auxiliam e os fatores externos e internos. Com isso, € necessario que essas
organizacdes desenvolvam novos processos de mudancas relacionadas ao seu
diagnoéstico estratégico e que esses processos sejam sempre acompanhados de
analise de dados e avaliacbes permanentes e que devam ser transformados em

informacdes Uteis para a tomada de deciséao.

A maior parte das organizagfes foi estruturada e organizada dentro de
padrdes de relativa estabilidade e permanéncia tornando-se estavel e
imprevisivel onde simplesmente ndo funciona nas suas condi¢cdes que
possam ser competitivas dotadas de regras e regulamentos que possam
estabelecer suas ordens e eficiéncia de acordo com as mudancgas.
CHIAVENATO, (2010, P, 394).

A avaliacdo de desempenho esta desenvolvendo, cada vez mais, novos
niveis estratégicos em beneficio das organiza¢des que estdo se modernizando com
grandes associacdes de pessoas, nas quais o principal objetivo seja atender a todas
as suas especialidades e que as tomadas de decisdo estejam de acordo com 0s

critérios adotados.

Essas organizacfes modernas estdo sempre se atualizando com as novas
praticas de mercado em funcdo do aumento de sua flexibilidade com relacdo aos

projetos e equipes de projetos que estdo baseados na qualidade de trabalho dos
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funcionarios que, por sua vez, também estdo sempre buscando novas fontes de
inovacdo rapida e segura para poder suportar toda a capacitacdo da equipe da

autogestao, se humanizando socialmente no processo de trabalho da organizagao.

As préticas de avaliacdo de desempenho permitem determinar e conhecer as
gualidades e realizacBes de cada pessoa resumindo o confronto entre o
propésito e o realizado mantendo-se ao padrao de resultado e
comportamento que o colaborador constituiu nos meses transcorridos. (LUIZ,
2006, P. 93).

Observa-se que a avaliacdo de desempenho € implantada com o principal
objetivo de melhorar a produtividade e desempenho dos empregados e a importancia
do trabalho de cada um, como também avalia a sua contribuicdo de acordo com seu
desenvolvimento dentro da organizacdo. A avaliacdo de desempenho atrai novas
maneiras para que possa aumentar a producédo e a qualidade dos servicos.

Hoje, as informacdes trazem grandes beneficios para as empresas que
podem minimizar os problemas dentro da organizacéo, podendo avaliar o grau de
satisfacdo dos funcionarios dentro da empresa: como eles estdo se sentindo e se
estdo no caminho certo, pois essa atividade deve ser orientada e examinada de forma

eficiente para um melhor potencial tanto dos empregados como da empresa.

Por outro lado, deve ser realizada uma atividade na qual as pessoas
tenham melhor produtividade, onde esses individuos possam agregar valor a seu
servico, com melhor eficiéncia na execuc¢do funcional do seu trabalho, visto que a
partir desse trabalho sera feita uma analise de suas caracteristicas com relacéo a
especificacdo do processo.

A avaliacao de desempenho, através de todo esse processo esperado, leva

ao funcionario um grande grau de interesse sobre sua taxa de contribuicdo. Atraves
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desses métodos € que serdo identificados todos 0s seus pontos positivos e negativos,
com informacdes precisas para correcoes.

E claro que, com todo o processo globalizado do mundo atual, ha varias
mudancas que afetam bastante, tanto as pessoas, como as organizagfes, levando a
necessidade de um bom desenvolvimento e capacidade dos gestores para poder gerir
as exigéncias das organizagoes, a fim de atingir os resultados positivos em geral.

Com isso, leva-se a um trabalho extremamente viavel que, junto com o0s
empregados da GMV informéatica, possibilitara avaliar sua segmentacdo através da
Avaliacdo de Desempenho aplicada na empresa. O desenvolvimento humano esta
cada vez mais globalizado e com altas tecnologias generalizadas, necessérias para
atender as demandas dos mercados com excelentes desempenhos. Hoje em dia, a
avaliacdo de desempenho esta cada vez mais ampla, gerando novas formas para o
crescimento e desenvolvimento dos profissionais.

Analisando os métodos de avaliacdo de desempenho aplicados sobre
forma motivacional aos funcionarios da empresa GMV informatica no ano de 2014
como ferramenta de sucesso e lideranca. Este trabalho tem como objetivos:

Verificar o programa de Avaliacdo e Desempenho aplicado aos funcionarios
da empresa GMV informética.

Identificar os métodos e as praticas de desempenho dos funcionarios da
empresa que contribuem para a valorizacao e desempenho dos seus funcionarios.

Comparar o nivel de satisfacdo dos funcionarios ao programa de Avaliacao
de Desempenho implantado pela empresa;

Observar o resultado da organizacdo desenvolvido pelo programa de

Avaliacdo de Desempenho aplicado na empresa.
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Esta sera uma coleta de dados, pois a abordagem estara relacionada a
qualificagcdo de dados obtidos mediante a pesquisa. Esta sera uma pesquisa de
campo, pois ira descrever o processo de avaliacdo de desempenho na GMV
informéatica, a fim de descrever as a¢fes praticadas pela empresa para melhorar o
desempenho dos seus funcionarios e, através das coletas de dados, ira verificar o
grau de satisfagdo dos funcionarios com a avaliagdo de desempenho realizada pela
empresa.

Esta pesquisa se utilizara de leitura de livros e também de informagdes
adquiridas junto aos empregados da GMV informética sobre seu processo de
avaliacdo de desempenho e quanto ao seu comportamento diante do assunto a ser
estudado. Esta pesquisa utilizard método de coleta de dados qualitativo, tornando-se

possivel determinar o grau de probabilidade de acertos dos pesquisadores.

Portanto, o método que representa a coleta de dados a respeito de um cargo
pode ser através de questionarios que sao distribuidos aos seus ocupantes
Ou ao seu supervisor, proporcionando um meio eficiente e rapido de coletar
informacédo com viséo do seu cargo. (CHIAVENATO, 2010, p. 221).

A avaliacdo de desempenho esta cada vez mais centralizada de acordo
com capacidade e objetivo de conduzir o cargo no qual seu principal desafio é atingir
seus desafios que, através de varias mudancgas organizacionais, podem gerar varias
séries de efeito, sejam econdmicos, sociais, dentre outros. Com isso, é importante
ressaltar que os gerentes constituem um grande fator que pode conduzir essa
mudanca, ligando o talento da equipe aos negdcios.

Esta pesquisa foi realizada na GMV servico de informatica — SE, visando
analisar o seu processo de avaliacdo de desempenho praticado no ano de 2014, tendo

como amostra as técnicas de operagdo dotadas sobre o setor de atendimento e
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servigo. Neste setor de atendimento e servico da GMV informatica — SE, trabalham 06
técnicos, distribuidos nas categorias: Geri Valda Vasconcelos Santana Santos;
Gilberto de Souza Santos; Michael Douglas Santana Santos; Joelice dos Santos Mota,;
Jair Roberto e José Benvindo de Santana Junior.

A pesquisa utilizara livros e informacdes de todos os funcionarios da GMV
informética, a fim de coletar dados de acordo com a visdo que cada servidor tem com
relacdo a avaliacdo de desempenho utilizada na empresa. A pesquisa se utilizara de
dados e, a partir da coleta destes, foram repassados para o programa Microsoft Word
e transformados os dados em informacoes, a fim de avaliar o grau de satisfacdo ou
insatisfacdo sobre o método de avaliacdo de desempenho.

O estagio foi realizado na GMV Servico de Informatica LTDA localizada na
cidade de Moita Bonita — Sergipe, com o tema: “A Importancia da Avaliagdo de
Desempenho como Ferramenta de Sucesso e Lideranca de Mercado: O Caso GMV”.
O periodo de realizacdo do estagio foi de 04 de agosto de 2014 a 05 de dezembro
2014 com um total de 360 horas.

A GMV Servico de Informética LTDA é uma das primeiras empresas a
trabalhar neste ramo de atividade na cidade de Moita Bonita, tendo como sua principal
fundadora, Geri Valda Vasconcelos Santana Santos. Suas atividades comecaram a
ser desenvolvidas em 13 de fevereiro de 2006 e tém como objetivo o desenvolvimento
de servico de internet e manutencdo de computadores, tornando-se, assim, uma
empresa com uma grande participacdo no mercado voltado para o fornecimento de
internet e manutencdo de computadores.

Atualmente, através de todo o desenvolvimento, Gilberto de Souza Santos,
esposo da Sr.2 Geri Valda, e Michael Douglas Santana Santos, filho da Sra. Geri

Valda, sdo quem administram toda a empresa desde a fundacdo em 2006. Gilberto e



20

Michael se especializaram em manutencdo de computadores e redes de internet ao
lado de Geri Valda e hoje estdo empenhados como principais administradores do
negocio.

Através de determinados problemas que, as vezes, afetam o crescimento
da empresa com as caracteristicas familiares da GMV, juntos, eles desenvolvem um
papel colaborador no qual vao desenvolvendo as atividades da empresa de forma
eficiente e com um poder de aceitacao entre as pessoas e a organizacgao.

A empresa estudada tem como misséo atuar como prestadora de servigos,
tendo como objetivo atender as necessidades dos clientes com eficiéncia e
competéncia técnica e social. Com uma visdo em gerir e conhecer novas realidades
de mudancgas sociais que possam levar a organizacdo a se desenvolver de forma
positiva no mercado, com grande capacidade de trabalhar em equipe e se relacionar
com superiores, torna-se uma forte concorrente com novas filiais.

A GMV servico de informatica esta no mercado com o principal objetivo de
atuar na prestacdo de servicos de forma diferenciada, proporcionando um trabalho
eficiente para atender ao grau de satisfacdo e necessidades dos clientes. Com novas
fontes de servigos diferenciados e disponiveis para atender aos negocios e desejos
dos clientes, no qual esta sempre proporcionando um trabalho positivo e seguro no
mercado de prestacao de servigos.

A empresa é composta por 05 (cinco) funcionarios, sendo subdivididos em:
01 (um) diretor; 01 (um) gerente financeiro; 02 (dois) técnicos de sistema e 01 (um)
atendente. Assim, o diretor € quem se responsabiliza por toda a parte administrativa
e 0 gerente financeiro por toda a parte de vendas.

De acordo com o desempenho desta empresa, ela se torna uma empresa

de pequeno porte. Sendo assim, todas as estratégias sdo desempenhadas pelo
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proprio diretor, que exerce sua fungéo de diretor e gerente de recursos humanos e,
ao selecionar um candidato, ele mesmo é quem determina a vaga a ser ocupada.

Todos os meétodos de recrutamento sdo desenvolvidos de forma direta, de
acordo com a necessidade do cargo e o perfil da pessoa. Pelo fato de ser uma
empresa pequena, ela adota vérios sistemas, a fim de deixar os funcionarios mais
motivados, visto que isso gera grandes beneficios, tanto para a empresa, como para
o funcionario, tornando-os mais informados e com maior capacidade de implantar
novos recursos para um trabalho eficiente, podendo cumprir sua carga horaria
completa, a qual é desenvolvida no periodo das 08: 00h as 12: 00h e das 13: 00h as
17: 00h, de segunda a sexta-feira e, no sdbado, das 08: 00h as 12: 00h. O principal
objetivo da empresa durante esse horario € promover o maximo possivel de
informacdes e disposi¢do para atender as necessidades dos clientes.

A empresa tem uma grande responsabilidade voltada a implantacédo de
seguranca no trabalho e salde dos empregados a partir de informacdes ligadas ao
mantimento de uma equipe de qualidade. Sua cultura organizacional é bastante
conhecida em relagdo aos seus servicos e € dotada de um ambiente de trabalho bem
agradavel, no qual seu proprietario sempre estd motivando e satisfazendo seus
colaboradores para que possam colaborar para a obtencdo de uma melhor eficacia
da empresa.

A empresa, por ser de pequeno porte, apenas atua com manutencdo de
computadores e distribuicdo de redes de internet, possuindo o possivel controle de
seus servicos e de entrada e saida de seus produtos, assim como faturamento diario,
mensal e anual, como também um grande banco de dados de seus fornecedores.

Devido a um crescimento acelerado de empresas ligadas ao ramo de

prestacdo de servicos de informatica, as empresas adotam um diferencial para
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manterem-se com eficiente desempenho no mercado. A GMV Servigo de Informatica
esta bem confiante no seu quadro funcional, que gerou um grande poder de satisfacao
NoS Servigos.

Mas mesmo assim, ela apresenta determinados pontos fracos devido a
concorréncia com grandes redes prestadoras de varios servicos de informatica, os
quais a GMV néo presta, sofrendo, assim, com essa realidade. No entanto, apresenta
outros pontos fortes, como qualificacdo dos empregados e servigos.

A GMV informatica possui uma grande responsabilidade social com o meio
ambiente, pois seus lixos sdo separados para a reciclagem e transferidos para uma
outra empresa de reciclagem, fazendo com que a empresa focalize na nao poluicao

do meio ambiente.
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2. AVALIACAO DE DESEMPENHO COMO DIFERENCIAL

COMPETITIVO NO CONTEXTO DE GESTAO DE PESSOAS

No presente trabalho serd apresentada a fundamentacao tedrica voltada
para gestdo de pessoas. Nele, serédo abordados os principais aspectos para o melhor
entendimento do tema, dentre eles: Avaliagdo de Desempenho, Gestao de Pessoas e

Organizagbes Modernas.

2. 1. Avaliacdo de Desempenho

Com o passar do tempo, os métodos de avaliagdo de desempenho foram
se aperfeicoando de forma continua para o desempenho humano, nos quais medir o
desempenho € a principal tarefa de um administrador. Com isso, o principal foco da
GMV é o atendimento humano, que leva a um melhor desempenho da empresa,
podendo prever as ferramentas que geram novas oportunidades de mudancas,
consistindo no fato de que os chefes tomem decisbes e adquiram informacdes sobre
novos planos, promogdes, salarios, dentre outros.

Chiavenato (2010, p. 243), “conceitua a avaliagdo de desempenho como
uma das areas que proporciona beneficios para a organizagao e para as pessoas’.

De acordo com o desempenho dos colaboradores da GMV Informatica
realizado no seu dia a dia, observamos as necessidades dos profissionais voltadas as
necessidades da empresa. Desse modo, adotamos uma avaliacdo exclusiva para
esses colaboradores, como: cursos, reunides e treinamentos para melhor capacitacéo

e desempenho das pessoas abordando temas direcionados a cada funcéo, a fim de
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passar novos conhecimentos para os colaboradores, tornando-se aperfeicoados em
diversos segmentos.

Considera-se as aplicagcbes da avaliagdo de desempenho como um
conjunto de processos integrados. Chiavenato (2010, p. 267-268) apresenta 0s seis
processos aplicaveis da avaliacdo de desempenho:

1. Processos de agregar pessoas — funciona como construgdo de
bancos de talentos com base na informacdo para recrutamento e selecdo das
pessoas;

2. Processos de aplicar pessoas — desenha as atividades a serem
realizadas pelas pessoas, proporcionando informacgdes sobre a descricdo de cargos
e tarefas;

3. Processos de recompensar pessoas — sao ferramentas que
indicam e decidem se as pessoas estdo motivadas e recompensadas pela
organizagdo na forma de incentivo que satisfagam suas necessidades como
remuneracao e os beneficios e servi¢os sociais;

4. Processos de desenvolver pessoas — sao destinados a indicar
os pontos fortes e fracos de cada pessoa, facilitando a relacéo entre os colaboradores
e superiores no seu desenvolvimento profissional;

5. Processos de manter pessoas — servem para indicar e criar
condi¢cOes para manter as pessoas atraves de resultados alcancados por elas;

6. Processos de monitorar pessoas — proporcionando respeito ao
desenvolvimento em relacéo as atividades dos subordinados e com interacdo entre
as partes envolvidas.

A avaliacdo de desempenho é uma atividade que ndo se encerra a Si

mesma. S&ao processos que estdo ligados uns aos outros e tém se multiplicado de
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forma complexa, ndo sé na forma de acompanhamento do desempenho e crescimento
das pessoas, como nas diversas areas, dentre elas: financas; marketing; vendas e
outros. Tudo isso, com o objetivo de levar a empresa ndo s6 a atender ao desempenho
humano, mas também a garantir uma posi¢do no mercado.

Para Marras, (2000, p. 175), “O sistema de avaliagdo de desempenho
confere 0 andamento e trajetoria do empregado e da organizacao relacionados aos
padroes de responsabilidades conferidos dentro e fora da empresa”.

Diante de todo processo de avaliacdo de desempenho, consideramos como
uma técnica de gestao aliada as outras tecnologias de desempenho necessarias para

a execucdo dos objetivos organizacionais ligados a administracdo de recursos

humanos.

2.2. Gestao de Pessoas

Em decorréncia do crescimento das organizagdes e das tarefas de gestao
pessoal, podemos levar a utilizacdo da avaliagdo de desempenho como uma
avaliagcdo direta, na qual o avaliador procura descrever o objetivo do avaliado com
relacdo ao desempenho de seu trabalho e com o objetivo de avaliar o conhecimento,
habilidades e atitudes especificas desse funcionario, tendo em vista que determinadas
pessoas desenvolvem seus objetivos pessoais de acordo com o0s objetivos e
planejamento estratégico da organizacao.

Chiavenato (2010, p. 243), “determina a avaliagdo de desempenho como
um meio para conhecer a profundidade do potencial dos seus colaboradores”.

O quadro 01 a seguir nos faz uma comparacao entre os objetivos da

organizacao e os obijetivos individuais.
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Objetivos Organizacionais

Objetivos individuais

Sobrevivéncia

Melhores salarios

Crescimento sustentado

Melhores beneficios

Lucratividade

Estabilidade no emprego

Produtividade

Seguranca no trabalho

Qualidade nos produtos e servigcos

Qualidade de vida no trabalho

Reducéo de custos

Satisfacdo no trabalho

Participacdo no mercado

Consideracao e respeito

Novos mercados

Oportunidades de crescimento

Novos clientes

Liberdade para trabalhar

Competitividade

Lideranga liberal

Imagem no mercado

Orgulho na organizacgéo

Quadro 01 — Os objetivos organizacionais e os objetivos individuais das pessoas

Fonte: Chiavenato (2010, p. 6)

No quadro 01 percebemos alguns objetivos organizacionais e pessoais

gue, nem a organizacdo pode alcancar sem as pessoas, hem as pessoas podem

atingir sem a organizagao.

Chiavenato (2010, p. 5), “define que a solugdo para que atinja seus

objetivos requer negociacdo e participacdo para que ambas as partes saiam

ganhando”.

Avaliamos que cada objetivo organizacional esta direcionado a um

individual no qual um depende do outro para atingir seus objetivos. Portanto, a gestao
de pessoas esta sendo um dos grandes desafios para as empresas, a fim de atribuir

pessoas capacitadas para melhor desenvolvimento e competitividade da empresa.
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2.2.1. Implantacao da gestao de pessoas como vantagem competitiva

A implantacdo da gestdo de pessoas depende e exige de uma estratégia
gue determina as etapas e acdes eficientes para a operacionalizacdo dos processos
qgue pode partir da alta administracdo de recursos humanos até as expectativas dos
préprios funcionarios, reforcando o comprometimento da empresa de forma geral para
o alcance dos resultados, sendo que a mais frequente deciséo esta iniciada da alta
administracdo com o0 objetivo de definir e alcancar os resultados desejados com
relacdo ao potencial dos empregados.

Para Chiavenato (2010, p. 15) “integrar e modelar o desempenho do capital
intelectual significa aumentar o alcance de resultados como reforgo positivo”.

Observa-se que a competéncia das pessoas promove uma grande
vantagem competitiva dentro da organizacdo, pois, mesmo com mundo globalizado,
as pessoas conseguem se manter e agregar valor as empresas, construindo uma
escala para mensurar o desenvolvimento e atender as necessidades das diferentes
funcdes e alcance dos objetivos pessoais com diferencial competitivo.

Dutra (2006, p. 52) “define que as pessoas estdo entre varias politicas e
praticas da gestdo, estimulando comportamentos diferentes e eventualmente
conflitantes pelo sistema de desenvolvimento”.

Com o passar do tempo, as pessoas estdo cada vez mais avaliadas e
observadas de forma complexa dentro das empresas através de seu conhecimento e
capacidade de se desenvolver na producdo de servigo, fazendo com que esses

empregados sejam reconhecidos como parceiros no processo de producao.
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De acordo com Dutra (2006, p.101), “Podemos definir o desenvolvimento
das pessoas como capacidade de assumir atribuicbes e responsabilidade em niveis

crescente de complexidade”.

Hoje, para que as pessoas possam adquirir um desenvolvimento continuo,
€ necessario que ela contribua com suas habilidades para atingir os objetivos
estratégicos da organizacao, disponibilizando-se de recursos que possam superar as
concorréncias com rendimento e sucesso positivos, levando a empresa novas formas
de viséo do futuro, com excelentes condi¢cbes para aumentar a capital das pessoas e

da organizacéo, dotadas de sistemas seguros e positivos.

As pessoas estdo adquirindo consciéncia do seu papel, com isso passam a
ser cobradas de si mesmas sobre a gestéo de sua carreira e da empresa com
condi¢des objetivas do desenvolvimento profissional que possa estimular e

oferecer suporte para atender suas necessidades. (DUTRA, 2006, p.48).

Atualmente, as pessoas, as vezes, sao tratadas de forma néo eficiente nas
suas acoes estratégicas e operacionais por certos empresarios, mesmo sendo um dos
principais pontos importantes na organizacdo onde elas vivenciam e l|he dao
personalidade prépria para melhorar suas atividades, cuidando dos clientes e
aumentando seu lucro numa mesma proporc¢éo sobre o capital investido, que sofrem
muito devido as novas mudancas tecnolégicas que podem até dar impacto na
qualidade e produtividade dos servicos e produtos em decorréncia da ma
administracdo de recursos humanos que vém surgindo devido ao crescimento das

organizacdes e aumento da complexidade das tarefas.
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2.3. OrganizacOes Modernas

Considerando que as organiza¢cdes modernas dependem muito de uma
combinacdo intencional de pessoas e de tecnologia para que possa atingir seus
objetivos, os quais sdo dotados de secdes transformadoras de bens e servicos, as
empresas estdo se globalizando, avancando e reconhecendo a importancia da forca
de trabalho integrada a gestdo de recursos humanos, a qual determina as tarefas
bastante criativas e apropriadas a determinado ambiente especifico.

Para Dutra (2006, p. 104), “Os instrumentos de gestdo de recursos
humanos sdo quem ira conciliar as perspectivas das pessoas com as da empresa’.

Observa-se e analisa-se que as empresas estdo cada vez mais se
globalizando e se inovando com novas tecnologias, tanto nos produtos como nos
servicos. Com isso, leva as organizacfes e os trabalhadores a realizar as tarefas de
maneira mais adequada e eficiente, levando em conta o0 méximo de seu resultado,
tornando-se cada vez mais motivado diante de sua condi¢éo de trabalho, permitindo
métodos mais rapidos e instrumentos adequados para cada empregado a ponto de
enfrentar as mudancgas competitivas da produtividade e a qualidade de seus servigos.

De acordo com Dutra (2006, p. 171), “as recompensas podem ser
entendidas como o atendimento das expectativas e necessidades das pessoas, seja
econdmica ou profissional, dando possibilidade de se expressar em seu trabalho”.

Devido a todo o aumento econdmico, 0 ambiente empresarial vem
passando por varias mudancas nas quais a maior parte das empresas esta buscando
melhores formas possiveis para a reducao dos gastos e melhores praticas de preco e
venda, possibilitando assim, melhor margem de lucro e de forma continua nos seus

processos.
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A tendéncia atual de administrar esta juntamente com os colaboradores e os
parceiros internos que entendem dela e de seu futuro que varia de acordo
com o desenvolvimento tecnolégico, gerando um forte impacto de mudanca

e um intenso movimento na produtividade. (RIBEIRO, 2006, p. 4).

Apesar de todo o processo moderno de transformagédo, as empresas
empreendedoras estdo com uma competitividade de mercado bastante radical em
relagdo as outras, adotando novas politicas de recursos de forma complexa para
acompanhar as mudancas e renovagdo do meio ambiente, podendo até focar-se no
principal ponto de sucesso, que é o fator humano, ou seja, sua filosofia & investir no
bem-estar dos funcionarios e no ambiente de trabalho saudavel para que eles possam

garantir um retorno satisfatério com relacédo ao seu investimento e sempre garantindo

melhor qualidade e conforto para seus clientes.
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3 ANALISE DA SITUACAO ENCONTRADA

Considerando que o principal objetivo € analisar as melhores formas que a
GMV Servico de Informatica podera adotar para o processo de Avaliagcdo de
Desempenho com seus colaboradores, esta etapa do trabalho € destinada a
apresentacao dos resultados da pesquisa de campo realizada no més de novembro
de 2014 na empresa estudada. Os dados a seguir demostram o perfil dos cinco

respondentes entrevistados na empresa.

Grafico 3.1- Sexo dos entrevistados

M Masculino

i Feminino

Fonte: Pesquisa de Campo Novembro de 2014

Os dados acima apresentam que 80% dos entrevistados na empresa

estudada sdo do sexo masculino e 20% sao do sexo feminino.
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Grafico 3.2- Idade dos entrevistados

Hde 28a40

ldde 23 a27

Fonte: Pesquisa de Campo Novembro de 2014

Os dados expostos acima apresentam que 40% dos entrevistados

possuem uma faixa etéria de 23 a 27 anos e 60% de 28 a 40 anos.

Grafico 3.3- Estado Civil dos Entrevistados

M Solteiro

4 Casado

Fonte: Pesquisa de Campo Novembro de 2014
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De acordo com os dados acima apresentados, 60% dos entrevistados

revelam que sé&o solteiros enquanto 40% dos respondentes sdo casados.

Grafico 3.4- Escolaridade dos entrevistados

M Superior Completo
4 Ensino Médio Completo

M Superior Incompleto

Fonte: Pesquisa de Campo Novembro de 2014

Observa-se na pergunta acima que 60% dos entrevistados possuem
Ensino Médio completo, 20% possuem curso superior e 0s 20% restantes estédo

cursando ensino superior.

Gréfico 3.5- A empresa possui algum processo de avaliagdo de desempenho?
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0%

= Sim

= Nao

Fonte: Pesquisa de Campo Novembro de 2014

Observa-se na pergunta acima que a GMV n&o possui nenhum processo
de avaliacdo para os colaboradores, sendo que as fun¢des sdo determinadas através

da geréncia da GMV.

Gréfico 3.6- Como vocé classifica a maneira de aplicacdo da avaliacdo de

desempenho utilizada pela empresa?

M Estruturada
i n3o estruturada

M semiestruturada

Fonte: Pesquisa de Campo Novembro de 2014



35

Diante dos dados apresentados, ficou constatado que 40% dos
entrevistados identificaram o processo de aplicacdo da avaliacdo de desempenho
como o estruturado, 20% acham n&o estruturado enquanto os 40% restantes

classificam-no como semiestruturado.

Gréfico: 3.7. Quem fard a avaliacdo de desempenho na empresa?

0%

H Profissional Especializado
1 Gerente

M Avaliagdo 360°

Fonte: Pesquisa de Campo Novembro de 2014

Diante dos dados apresentados acima, observa-se que 60% dos
entrevistados afirmaram que a avaliacdo deve ser desenvolvida pelo gerente,
enquanto 40% se interessaram por um profissional especializado e nenhum dos

entrevistados optou pelos demais citados, obtendo um valor de 0%.

Gréfico 3.8- Qual a frequéncia ideal para a aplicacdo da Avaliacdo de Desempenho?
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M Sempre
i As vezes

M Frequentimente

Fonte: Pesquisa de Campo Novembro de 2014

Os dados acima revelam que 20% gostariam que a empresa aplicasse a
avaliacdo de desempenho sempre, enquanto 60% desses entrevistados tém
preferéncia por processo de avaliacdo as vezes e outros 20% restantes optaram por

uma frequéncia de avaliacao frequentemente.

Gréfico 3.9- Recursos que devem ser usados na Avaliagdo de Desempenho

0%

H Dindmica de Grupo
4 Entrevista Direta
i Observacao

H Outra Fungao

Fonte: Pesquisa de Campo Novembro de 2014
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Diante dos dados apresentados, ficou evidente que 60% dos entrevistados
gostariam que fosse usado o tema dinamica de grupo, 20% optaram por observacéo,
outros 20% por meio de entrevista direta, enquanto a outra funcédo néo foi citada,

obtendo 0%.

3.10- Aspectos positivos

Em relacdo ao desempenho das atividades e da aplicacdo da pesquisa de
campo, observou-se que a empresa é uma empresa de destaque no mercado de
servicos de informatica e na aplicacdo dos recursos humanos. Desse modo, sua
atuacdo no mercado € dotada de tradicdo no ramo, tornando-se bastante conhecida
e acreditada por diversos clientes e concorrentes, além de supervalorizar seus

empregados de forma eficiente.

3.11. Aspectos negativos

Um dos aspectos negativos da empresa é a nao diversificacdo dos seus
servicos, ou seja, ela ndo trabalha com os varios tipos de redes de internet existentes
no mercado, visto que as demais concorrentes sempre adotam e agregam novas
redes, novas tendéncias tecnoldgicas de produtos e/ ou servicos, como forma de
atendimento as reais necessidades dos seus clientes e, consequentemente, a

fidelizacdo e ganho de mercado competitivo.
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4. SUGESTOES

A empresa vem se desenvolvendo de forma positiva, uma vez que a
observacdo realizada no estagio teve o propésito de conhecer a importancia da
avaliacdo de desempenho humano com relacdo ao desempenho das pessoas, que
possibilitou a discursdo de alguns pontos chave com mais clareza e valorizacéo, nao
s6 para a organizacao, como para os colaboradores em si. A implantacéo da avaliacédo
de desempenho é de grande importancia para a empresa, por indicar para um melhor
desempenho dos funcionarios e para um maior volume de fidelizagdo de clientes.

Uma outra questéo é que a empresa deve adotar novas e diversas carteiras
de negdcio, voltadas a outros tipos de redes de internet que ja estdo presentes no
mercado, as quais as pessoas ja estdo necessitadas. Atualmente, como ja existem
varios sistemas de redes de internet tradicionais de uso doméstico e comercial,
existem outras redes: veloz; banda larg.; dentre outras.

Sendo assim, espera-se que esse estagio tenha desenvolvido e
acrescentado programas positivos para a empresa GMV Servico de Informatica LTDA,
usando e aproveitando os programas sociais como fonte de desenvolvimento, dotado

de acBes corretas para que possa se promover perante seu publico alvo.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O estagio apresentado demostrou que a empresa € um universo com
deferentes objetivos, dotado de posturas pessoais e profissionais e com perfil
diferenciado e diversificado, capaz de encarar o mundo com objetivo de ajudar ndo s6
a organizacao, mas também o colaborador que nela esta inserido. Nao existira apenas
uma s6 empresa na qual as pessoas que nela participem sédo dotadas de valores e
conceitos uniformes. Assim, ndo € correto acreditar que no interior de uma empresa
dotada de suas politicas e normas, ndo € comum que as pessoas tenham mesmos
valores ou mesmos aspectos pessoais e profissionais.

A empresa GMV Servico de Informatica LTDA, devido ao desenvolvimento
acelerado da alta tecnologia, necessita de alguns reajustes no seu planejamento
estratégico e na avaliacdo de seus recursos humanos, uma vez que esses reajustes
foram avaliados no capitulo anterior, no qual a empresa tem por objetivo implantar
novas técnicas de administracdo modernas e favoraveis para que possa chegar a
melhores resultados.

Com isso, é necessario que a empresa adote um eficiente planejamento
para melhor desenvolver seus recursos humanos, pois se a empresa hao adotar o
planejamento, organizar, controlar e conhecer, ela ndo pode melhorar. Portanto, se a
empresa ndo se desempenhar de forma competitiva no mercado, a sua tendéncia é
fechar as portas, pois a cada dia que se passa, devido as novas tecnologias e
globalizacédo, as empresas estdo entrando no mercado de forma cada vez mais
agressiva, competitiva e com espécies diversificadas de produtos bastante eficientes
para superar a concorréncia e atender as necessidades dos clientes com maior

satisfagéo.
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QUESTIONARIO

Empresa: GMV Servico de Informatica LTDA

Senhor (a),

0 questionario abaixo se refere ao relatorio sobre praticas de Avaliacédo de
Desempenho como fator de comprometimento do colaborador: estudo de caso na
empresa GMV Servico de Informatica LTDA, para elaboracéo de Relatério de Estagio
Supervisionado de Alisson de Jesus Cunha. Serd de grande importancia a sua

contribuicdo na coleta de dados abaixo.

1) A empresa possui algum processo de avaliacdo de desempenho?

() Sim

( ) Nao

2) Como vocé classifica a maneira de aplicacdo da avaliacdo de desempenho

utilizada pela empresa?
( ) Estruturada
( ) Semiestruturada

( ) N&o Estruturada

3) Quem faré a avaliacdo de desempenho na empresa?



( ) Diretor
( ) Profissional especializado

( ) Todos os colaboradores se avaliam — Avaliagao 360°

4) Qual a frequénciaideal para a aplicacao da Avaliacdo de Desempenho?

( ) Sempre
( ) As vezes

( ) Frequentemente

5) Recursos que devem ser usados na Avaliacdo de Desempenho:

( ) Dinamica de grupo
( ) Entrevista direta
( ) Observacgéao

( ) Outra funcao
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