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“O que mais me surpreende na humanidade, sdo os "homens".
Porque perdem a saude para juntar dinheiro. Depois perdem dinheiro
para recuperar a saide. E por pensarem ansiosamente no futuro,
esquecem do presente de tal forma que acabam por ndo viver nem o
presente nem o futuro. E vivem como se nunca fossem morrer... E
morrem como se nunca tivessem vivido.”

(Dalai Lama)



RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo identificar qual é a percepcdo dos funcionarios de
uma instituicdo hospitalar do Estado de Santa Catarina em relagdo ao processo de avaliagdo
de desempenho implementado pela entidade. Com delineamentos metodoldgicos de natureza
descritiva, uma abordagem quantitativa e um levantamento de dados por meio de um
questionario com 36 respondentes, observaram-se 0s seguintes resultados: os funcionérios sdo
capazes de se esforcar para contribuir e obter os objetivos desejados da entidade, contribuindo
para o desempenho organizacional, sempre e quando a entidade for transparente no que espera
deles e ofereca condi¢des adequadas de trabalho; os respondentes acreditam que o chefe os
avalia levando em consideragdo o desempenho do seu trabalho e da entidade, ou seja, de
forma imparcial; a maioria dos respondentes acha que as recompensas financeiras ndo sédo
suas principais motivacgdes, porém planos de carreira, promogdes sdo fatores importantes para
um bom desempenho. Assim, é importante a entidade ser objetiva com seus colaboradores
quanto as regras e as recompensas do processo de avaliacdo de desempenho, e que estas

recompensas ndo respaldem somente a fatores financeiros, mas também néo financeiros.

Palavras-chave: Avaliacao de desempenho. Entidade hospitalar. Recursos humanos.



ABSTRACT
This study aims to identify the perception of employees of a hospital in the State of Santa
Catarina in relation to the performance evaluation process implemented by this company.
Through methodological outlines with a descriptive nature, a quantitative approach and data
collection using a questionnaire with 36 respondents, we obtain some results: the employees
are able to strive and to contribute for obtain the desired objectives of the entity, getting a
good organizational performance, as long as the entity is transparent in what it expects of
them and offers adequate conditions of work; The respondents believe that the boss evaluates
them taking into account the performance of their work and the entity (i.e. impartially); Most
respondents find that financial rewards are not their primary motivation, but career plans,
promotions are important factors for good performance. Thus, it is important for the entity to
be objective with its contributors about the rules and rewards of the performance appraisal

process, and that these rewards do not only support financial but not financial factors.

Key words: Performance evaluation. Hospital entity. Human resources.
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1 INTRODUCAO

As empresas estdo em constantes mudangas, cada vez mais necessitam de controles
sucintos e de informagdes oportunas sobre seu negocio para adaptar suas operagdes as novas
situagoes de mercado (CREPALDI; CREPALDI, 2014). Avaliar um desempenho ¢ um meio
para tomar decisdes adequadas, compde um processo complexo que traz caracteristicas
informativas necessarias para se julgar adequadamente um desempenho e requisitos essenciais
para se integrar ao processo de gestdo, em suas fases de planejamento, execugdo e controle
(PADOVEZE, 2010). Para Marion (2011) o controle organizacional — que consiste na
atividade de avaliar o desempenho de todas as atividades desenvolvidas pela organizagao para
atingir seus objetivos — ¢ tarefa do contador gerencial, essa importante tarefa objetiva,
principalmente, a reducao dos custos dos produtos e servigos.

A avaliacdo de desempenho é um tema comum em todos os setores da industria, do
comércio e do setor publico (BITITCI et al., 2012). Neste entendimento, é importante para as
atividades pessoais e organizacionais, com melhoras na gestdo empresarial, aumento da
eficacia e a produtividade, além de ser empregada como ferramenta para efetuar a gestdo dos
recursos humanos de forma eficaz (CINAR; VARDARLIER, 2014).

Nesta perspectiva, Huffman, Vernoy e Vernoy (2003, p. 663) advogam que a
avaliacdo de desempenho é um procedimento usado pelas organizacbes para avaliar o
desempenho multidimensional do trabalho dos funcionérios. Com a avaliagdo do desempenho
individual é possivel conhecer a dindAmica comportamental propria de cada um, o trabalho
realizado e o ambiente organizacional em que as a¢bes ocorrem (BERGAMINI; RAMOS,
1998). Isto posto, a avaliagdo de desempenho € delineada para ajudar os funcionarios a
entender suas funcgdes na organizacdo, seus objetivos, suas expectativas e 0 sucesso de seu
trabalho (SNELL; BOHLANDER, 2009).

Ademais, a avaliacdo de desempenho é empregada para tomar decisfes referentes aos
recursos humanos, as quais podem envolver aumentos de salérios, programas de remuneracao,
motivacdo, e demais acbes que contribuem para o desenvolvimento das pessoas na
organizacdo (DAL VESCO; POPIK; BEUREN, 2012). Porém, as empresas procuram
desenvolver de forma sistematica a avaliacdo para qualificar e medir o desempenho, esse
processo deve ser aplicado de forma clara e objetiva, alem de ser compartilhado com os
colaboradores (CINAR; VARDARLIER, 2014). Sem importar qual é o trabalho do
colaborador desempenhado na organizacdo, a avaliagdo de desempenho é a revisdo das
fungbes como um todo, ou seja, pode ter a finalidade de encontrar pontos positivos e

negativos, em outras palavras seria medir a eficacia, suficiéncia, deficiéncias e insuficiéncia
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(TENGILIMOGLU; ISIK; AKBOLAT, 2012). Além disso, ha varios métodos que podem ser
usados para medir e avaliar o desempenho, e essas avaliagdes vdo depender da necessidade e
do objetivo de cada organizacéo.

A avaliacdo de desempenho segue varios critérios e no setor da salde deve voltar-se
para orientar o desenvolvimento de politicas, estratégias e programas de saide, além de estar
centrada na avaliacdo quantitativa e qualitativa do grau de realizacdo dos seus objetivos
(VIACAVA et al., 2004). Nesta direcdo, Cinar e Vardarlier (2014) sinalizam que a avaliacdo
de desempenho nos hospitais tem uma grande importancia para medir os servigos prestados,
além de ser um indicador significativo para os tomadores de decisdo sobre a qualidade do
servico prestado. Entretanto, a questdo a ser observada é como medir desempenho em termos
de qualidade e eficiéncia e, como desenvolver sistemas de gerenciamento de desempenho para
estimular mudancas de comportamentos que possibilitem obter melhores resultados (HURST,
2002).

Os gestores estdo se preocupando mais em tomar decisdes concretas com as metas das
empresas, desse modo, com a avaliacdo de desempenho implementada pode-se aplicar o
processo feedback com um intuito de gerar um aumento na produtividade e na motivacdo dos
funcionarios, consequentemente, obtendo resultados para a entidade. A avaliacdo de
desempenho conquistou espaco nos mais diversos tipos de entidades e também na area da
salde, pelo fato da necessidade dos funcionarios obterem esse retorno de como estdo

contribuindo para atingir os objetivos da empresa.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A maioria das iniciativas de avaliacdo de desempenho dos sistemas de salde é recente
e ndo apresentam ainda resultados conclusivos (VIACAVA et al., 2004), firmado com o
Hospital da Policia Militar Comandante Lara Ribas (HPMCLR) esse processo de
implementacdo também ¢é atual, entdo buscou-se entender o conhecimento dos funcionarios
sobre: os fatores que podem influir o desempenho de seu trabalho, como recompensas
financeiras, insatisfacdo salarial e demais; da percep¢do dos respondentes sobre o sistema de
AD da entidade analisada, se € ou ndo agradavel o fato de serem avaliados, procedimentos,
guem deve avaliar; e, sobre a AD da entidade, como o que se espera da AD, se 0 processo €
claro e devidamente comunicado.

Face base a esse contexto tem-se a seguinte questdo norteadora: qual a percepg¢do dos
funcionarios do Hospital da Policia Militar Comandante Lara Ribas (HPMCLR) em

relacdo ao processo de avaliacdo de desempenho?
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1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA
1.2.1 Objetivo Geral

Analisar qual a percepcdo dos funcionarios de uma instituicdo hospitalar do Estado de
Santa Catarina em relagdo ao processo de avaliacdo de desempenho implementada pela

entidade.

1.2.2 Obijetivos Especificos

a) Investigar evidéncias acerca da percepcdo dos funcionarios de uma instituicdo
hospitalar em relagdo ao processo de avaliagédo de desempenho implantado, com foco
nos recursos humanos.

b) Levantar as especificidades do processo de avaliacdo de desempenho do Hospital da
Policia Militar Comandante Lara Ribas (HPMCLR), seguem 0s principais topicos
abordados:

1) Percepcéo sobre fatores que influenciam o desempenho no trabalho;
2) Percepcao sobre avaliacdo de desempenho;

3) Avaliacdo de Desempenho da entidade.

1.3 JUSTIFICATIVAS E CONTRIBUIQC)ES

A atencdo para o desempenho dos servicos de salde tem aumentado nos ultimos anos,
essa tendéncia pode ser explicada com o aumento da competitividade, os custos e a
sensibilizacdo do publico para esta questdo (KIRILMAZ, 2013). Tendo em vista essa
preocupacdo, o diferencial da presente pesquisa é tratar especificamente do Hospital da
Policia Militar Comandante Lara Ribas (HPMCLR) sobre o conhecimento dos respondentes
guanto a fatores que influenciam o desempenho no trabalho, sua percep¢do ou critério de
avaliagdo de desempenho e finalmente a avaliagdo de desempenho aplicada no Hospital.

A escolha da organizacdo objeto de estudo justifica-se primeiro pelo fato da mesma
estar no inicio da implementacdo do sistema de avaliacdo de desempenho e de recompensas
dos seus empregados, segundo, pela sua representatividade no cenario de saude estadual, e
por fim, pelo motivo da entidade ser reconhecida pela sua prestacéo de servicos a comunidade
h& mais de 50 anos. Neste entendimento, é possivel afirmar que foi avaliada uma instituicao
de alta credibilidade a nivel estatal, na qual uma vez identificada as principais fraguezas desse
ambito de trabalho é possivel aplicar medidas em prol de uma maior satisfacdo dos

colaboradores, e consequentemente para a populagé@o que utiliza os servigos do hospital.
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Contudo a contribuicéo teorica do presente estudo reside na importancia de disseminar
conhecimento para a comunidade académica, pesquisadores da area, gestores hospitalares e 0s

funcionarios.

1.4 ESTRUTURA DA PESQUISA

A presente pesquisa compreende cinco secoes, e estdo dispostas da seguinte forma:

Nesta primeira secdo € apresentada a introducdo, o problema, os objetivos geral e
especificos e a justificativa.

Na segunda secdo é apresentada a fundamentacdo tedrica que aborda avaliacdo de
desempenho, avaliacdo de desempenho nos recursos humanos e na area da salde.

Na terceira secdo é definida a metodologia utilizada para elaboracdo da pesquisa, que
se classifica em: pesquisas quanto aos objetivos, aos procedimentos e a abordagem do
problema.

A quarta secdo trata sobre a andlise e interpretacdo dos dados separados de acordo com
cada indicador analisado

A quinta secdo apresenta a conclusao.
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2 REFERENCIAL TEORICO-EMPIRICO

Definido o objetivo e a questdo de pesquisa, este topico destina-se a apresentacao de
conceitos para subsidiar a compreensdo da tematica proposta, bem como dos resultados
alcancados. Em um primeiro momento, fez-se necessario uma breve apresentacdo sobre
conceitos e abordagens de Avaliacdo de desempenho, em seguida serdo abordados alguns
elementos de avaliagdo de desempenho nos recursos humanos e por fim uma sintese da

avaliacdo de desempenho no setor da salde.

2.1 AVALIAC}AO DE DESEMPENHO

A palavra “desempenho” parece significar coisas diferentes para diversas pessoas,
porém ¢ usado livremente para compreender seu significado, mas na verdade “muitas vezes ¢
usando-o para cobrir a falta de compreensdo comum” (OTLEY, 2001). Assim 0 tema ndo so
pertence a contadores, gestores de operagdes, estrategistas de negdcios, que desejam um
melhor entendimento dos processos (NEELY, 1999). Tem sido levado para a gestdo de
servicos; instalacdes; setor publico; engenharia industrial e gestdo de recursos humanos, entre
outros (BITITCI et al., 2012). Logo, as organizacdes 0 empregam como parte de sistemas de
medic&o e avaliagdo para enfrentar os desafios do mercado competitivo atual, respondendo a
sofisticagcéo dos produtos e servicos (NUDURUPATI et al., 2011). Por conseguinte, 0S grupos
de profissionais de recursos humanos e gestores de pessoal estdo tomando um papel mais
ativo na adocdo da avaliacdo de desempenho (AD) empresarial, integrando-a os sistemas de
gestdo na fixacdo de metas, medicdo, feedback e recompensa, 0s quais geralmente caem sob a
alcada da funcdo de recursos humanos (OTLEY, 2001).

Em linhas gerais, a literatura concebe distintas vertentes para o conceito e defini¢des
da avaliacdo de desempenho. Para Lucena (1992), Pontes (1996), Bergamini e Ramos (1998)
e Reis (2010), a entendem como sendo um instrumento que proporcionam: (i) o
desenvolvimento dos recursos humanos; (ii) a medicdo de resultados desejados e obtidos; e,
(iii) acompanhamento permanente do desempenho dos colaboradores; tudo dentro das
organizacbes. Em adicdo, Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) defende a importancia
estratégica da avaliagcdo de desempenho que pode viabilizar a mudanca e melhoria continua
dos funcionarios e, consequentemente, a sobrevivéncia das empresas, ja que o0 mercado
globalizado esta altamente competitivo.

A avaliacdo de desempenho abrange diversas areas e a semelhanca entre organizacao,
avaliados e avaliadores, trazendo beneficios distintos para cada parte, porém a fungdo em

destaque é a melhora de desempenho, que pode ser verificado na Figura 1 (GILLEN, 2000).
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FIGURA 1 - BENEFICIOS E BENEFICIARIOS DA AVALIAGCAO DE DESEMPENHO
Organizacao

Dados sobre o desempe-
nho organizacional
Dados de planejamento de
RH

Melhor comunicacao
Melhor motivacao
Melhordesempenho orga-
nizacional

Avaliador Avaliado
Melhor desempenho da Melhor compreensio dos
equipe requisitos de desempenho,
Retificacao de problema o que leva a melhora-lo
Feedback sobre si mesmo Oportunidade para discutir

problemas e queixas
Enfoque sobre si mesmo
e necessidades
pertinentes

Fonte: Gillen (2000, p. 9).

Como forma de mensurar esse desempenho as entidades podem utilizar indicadores e
metas que estejam de acordo com seus objetivos e sua atividade. Os indicadores medem
informagdes que tendem a demonstrar a realidade da empresa auxiliando assim a tomada de
decisdo, sendo necessario constituir uma cultura coletiva para que os indicadores sejam
analisados, buscando a melhoria continua (VIGNOCHI; GONCALO; LEZANA, 2014).

Sob uma perspectiva contemporanea, a avaliacdo de desempenho nao é mais o simples
processo de confrontar o resultado alcangado com o objetivo estabelecido e chegar a uma
conclus&o positiva ou negativa (LUCENA, 1995; BRANDAO; GUIMARAES, 2001), em seu
conceito e aplicacdo, estdo inseridas variaveis complexas e dinamicas como o papel do
avaliador e do avaliado, os métodos utilizados, resultados esperados, objetivos propostos, o
feedback, dentre outros (SANTOS; FEUERSCHUTTE, 2012). Nesta mesma linha, Lucena
(1992, p.26) ilustra que “o conceito de avaliagdo abrange como premissa basica a
confrontacdo de algo que aconteceu (resultado) com algo que foi estabelecido antes (metas)”.

Uma das formar de avaliar o desempenho é a aplicacdo nos recursos humanos pelo

fato de avaliar o desempenho individual de cada funcionario, que serd abordado na sequéncia.

2.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO NOS RECURSOS HUMANOS
Foi apenas no inicio do século XX, que a avaliagdo de desempenho formal e
sistematizada, passou a ser uma ferramenta essencial na gestdo de recursos humanos de

qualquer organizagdo (CAETANO, 2008). Mostrando-se como “uma pedra angular de
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qualquer sistema eficaz de gestdo de recursos humanos” (BILHIM, 2009, p. 259), podendo ser
vista como um processo formal de apreciagdo do desempenho dos colaboradores de uma
organizacdo (CAETANO, 2008). Assim, pode servir como um instrumento de levantamento
de dados que caracterizem as condi¢bes que estejam dificultando ou impedindo o adequado
aproveitamento dos recursos humanos da entidade (BARBOSA, 2010). Dentre os seus
pressupostos basicos, destaca-se que o desempenho e funcionamento excelente de uma
organizacdo dependem do desempenho de cada pessoa e de sua atuacgdo junto ao grupo de
trabalho (TACHIZAWA, FERREIRA; FORTUNA, 2001).

Por conseguinte, a avaliagdo de desempenho € vista como um processo que ajuda no
entendimento do comportamento entre as pessoas e 0 ambiente propondo a reviséo e a
atualizacdo mais permanente (BERGAMINI; BERALDO, 2007), além de visar identificar o
desempenho de cada pessoa na organizacao, permitindo verificar se os objetivos estabelecidos
estdo sendo atingidos ou em situacBes contrarias encontrar as falhas para sua correcao
(SANTOS, 2010). Ademais, a avaliacdo de desempenho ajuda a constatar o potencial dos
funcionarios e suas habilidades para o cumprimento das atividades, gerando dados que possa
de tal modo destacar a qualidade dos colaboradores e a percep¢do deles em relacdo os
objetivos da empresa (CRUZ; ARAUJO; OLIVEIRA, 2014).

Contudo, os métodos mais atuais de avaliagdo de desempenho “tendem para
abordagens humanisticas, levando em consideracdo o homem e seus fatores psicoldgicos”
(SHIGUNOV, 2000, p. 85). Segundo Cinar e Vardarlier (2014) embora a avaliacdo de
desempenho do pessoal seja uma necessidade psicolégica no nivel individual, ¢é
imprescindivel na instituicdo a partir do aspecto da gestdo de recursos humanos, pois se 0s
trabalhadores observam seus éxitos e fracassos ficam mais motivados para melhorar seus
préximos trabalhos. Essa ferramenta de gestdo deve oportunizar cada um a buscar pelo
autodesenvolvimento dentro da organizacdo (LUCENA, 1992).

A unido dos gestores com os colaboradores para alcancar as metas é crucial para o
progresso do servigo prestado e melhor desempenho da empresa (VIGNOCHI; GONCALO;
LEZANA, 2014). Ha provas evidentes de que a melhoria do desempenho depende da boa
gestdo de recursos humanos, com praticas eficazes de gerenciamento de desempenho, e uma
organizacdo com metas e objetivos estratégicos (Denisi; Pritchard, 2006). Para tanto, os
colaboradores devem estar cientes dos indicadores e metas, assim terdo interesse nos seus
desempenhos para identificar em que precisam melhorar e qual o impacto geram para a
empresa (CRUZ; ARAUJO; OLIVEIRA, 2014).
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Percebe-se que, nas pesquisas feitas em ambito nacionais e internacionais, a avaliagdo
de desempenho organizacional considera alguns aspectos essenciais como: misséo, Viséo,
estratégias, conhecimento, objetivos de curto e longo prazo e comunicacao (feedback). Nessa
perspectiva nota-se que o foco da avaliacdo de desempenho organizacional € obter os
resultados planejados, enquanto que individualmente é utilizada para verificar o resultado e o
comportamento do individuo no ambiente de trabalho (SANTOS; FEUERSCHUTTE, 2012).

No que tange a avaliacdo de desempenho do individuo, no préximo topico sera

abordado este tema na area da saude.

2.3 AVALIAQAO DE DESEMPENHO NA AREA DA SAUDE

Os hospitais sdo organizaces complexas, formadas por diversas areas e
especialidades, sendo complicado determinar um modelo de avaliacdo de desempenho (PINK
et al., 2001). Cada instituicdo tende a usar diferentes indicadores durante a medicdo do
desempenho do sistema de saude e desenvolvem indicadores diferentes de acordo com o
estado de unidade de analise (KRUK; FREEDMAN, 2008). Com base nos objetivos das
instituicbes devem-se identificar os indicadores que melhor evidenciam o desempenho da
organizacdo (PARMENTER, 2010), observar suas principais caracteristicas e areas de
destaque, conseguindo incentivar o progresso no desempenho e gerar conhecimento para a
tomada de deciséo (VIGNOCHI et al., 2014).

Na avaliacdo de servicos de salde em geral, os servicos hospitalares apresentam
dificuldades que tem sido amplamente discutida na literatura (GRAY, 2012). Em sintese, 0s
autores El-Jardali, Tchaghchagian e Jamal (2009) postulam que muitos hospitais sofrem
com a ma gestdo e planejamento de capacidade na area de recursos humanos e a falta
de estratégias de recrutamento e retencao.

No ambito da avaliacdo de desempenho individual, verifica-se que boas préaticas de
gestdo de recursos humanos influenciam em resultados positivos (FLYNN; MATHIS;
JACKSON, 2008). Isso porque estas praticas melhoram a saude, o bem-estar, a maior
satisfacdo e menor rotatividade dos trabalhadores, a melhoria da qualidade
no cuidado e nos resultados dos pacientes e, consequentemente, vantagens
financeiras para a entidade (EL-JARDALI; TCHAGHCHAGIAN; JAMAL, 2009). A
adocdo de boas praticas de gestdo hospitalar pode ajudar a melhorar os resultados clinicos; a
reducdo da mortalidade do paciente (PATTERSON et al., 2012), bem como melhorar 0s
resultados operacionais; a prestacdo de servico e a eficiéncia da forca de trabalho
(MCDERMOTT; STOCK, 2007).
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A investigacdo realizada por Hafner et al., (2011), que utilizou entrevistas com o
pessoal do hospital para conhecer suas percepgdes sobre os relatérios de dados de
desempenho, publicamente verificou que "relatorios publicos motiva as energias renovaveis
das organizacbes para melhorar ou manter o desempenho". Outras pesquisas realizadas
mostraram que a avaliagdo de desempenho foi 0 mais importante predito de mortalidade de
paciente nos hospitais do Reino Unido (WEST et al., 2002), porém Pulakos (2004) constatou
que apenas um em cada dez funcionarios acreditavam que seus sistemas de avaliacdo
ajudaram a melhorar o seu desempenho. Nessas circunstancias, a atencéo para o desempenho
dos servicos de saude tem aumentado nos Ultimos anos, essa tendéncia pode ser explicada
com o0 aumento da competitividade, os custos e a sensibilizacdo do publico para esta questao
(KIRILMAZ, 2013).

A avaliacdo de desempenho em hospitais ainda deve ser estudada e desenvolvida, pois
necessita ser tratada ndo de forma genérica e sim avaliando as especificidades de cada
instituicdo (CUNHA; CORREA, 2013).
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3 METODOLOGIA
3.1 TIPOLOGIA DA PESQUISA

No rol dos procedimentos metodologicos estdo os tipos de pesquisa, que possuem um
importante papel na pesquisa cientifica, no sentido de vincular planos e estruturas a fim de
obter respostas para os problemas de estudo (BEUREN et al., 2009). Esse delineamento é
agrupado em trés categorias: quantos aos objetivos, aos procedimentos e a abordagem do
problema.

A metodologia refere-se aos metodos a serem utilizados para realizacdo da pesquisa,
para obter os resultados com éxito. De acordo com Martins e Thedphilo (2009, p. 37) “utiliza-
se a palavra metodologia para fazer referencia a uma disciplina e ao seu objetivo,
identificando tanto o estudo dos métodos, quanto o método ou métodos empregados por uma
dada ciéncia”. Ademais destaca que, 0 objetivo da metodologia € o aprimoramento dos
procedimentos e critérios utilizados na pesquisa.

Em sequéncia a presente pesquisa se encontra classificada quanto aos objetivos,
procedimentos, abordagem do problema, quanto a populacdo, amostra e instrumentos de

pesquisa e quanto a analise e interpretacdo dos dados.

3.1.1 Quanto aos objetivos

A presente pesquisa tem como objetivo geral analisar qual a percepcdo dos
funcionarios de uma instituicdo hospitalar do Estado de Santa Catarina em relacdo ao
processo de avaliacdo de desempenho implementada pela entidade.

Com base nos objetivos abordados a pesquisa segue a linha descritiva. Beuren et al.
(2009, p. 81) destaca que a pesquisa descritiva:

Configura-se como um estudo intermedidrio entre a pesquisa exploratéria e a
explicativa, ou seja, ndo é tdo preliminar como a primeira e nem tao aprofundada
como a segunda, nesse contexto, descrever significa identificar, relatar, comparar,
entre outros aspectos.

Na concepcdo de Gil (2008) a pesquisa descritiva tem como objetivo descrever as
caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno. Andrade (2002) complementa que a
pesquisa descritiva se atenta em observar, registrar, analisar, classificar e interpretar os fatos,
e 0 pesquisador ndo intervém neles.

O modelo descritivo, portanto é pertinente ao presente trabalho pelo fato da pesquisa
analisar e descrever dados referentes a avaliacdo de desempenho do HPMCLR em Santa
Catarina, podendo assim identificar padrdes e variagOes referentes aos dados coletados sem

modifica-lo.
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3.1.2 Quanto aos procedimentos
Com relagéo aos procedimentos a presente pesquisa enquadra-se como levantamento

ou de survey. Gil (2008, p. 55) sobre a pesquisa de survey comenta que:

Se caracterizam pela interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento se deseja
conhecer. Basicamente, precede-se a solicitacdo de informacGes a um grupo
significativo de pessoas acerca do problema estudado para em seguida, mediante
andlise quantitativa, obter as conclusdes correspondentes dos dados coletados.

O autor acresce que na maioria dos levantamentos ndo sdo pesquisados toda a
populacdo estudada, antes é selecionado uma amostra, mediante procedimentos estatisticos,
que serd o objeto de investigacdo, as conclusdes obtidas refletem a totalidade do universo,
levando em consideracdo a margem de erro estatistico. Deste modo, Beuren et al. (2009)
ressalta que nenhuma amostra € perfeita, podendo variar o grau de erro.

Nesse sentido Martins e Thedphilo (2009) ressaltam que nas pesquisas de
levantamento uma multiplicidade de influéncias pode interferir nos procedimentos estudados,
por serem estudados fenbmenos que ocorrem naturalmente. Enfatizam que o contetdo das
perguntas de tal pesquisa cobre quatro areas fundamentais: dados pessoais, dados sobre
comportamento, dados relativos ao ambiente e dados sobre nivel de informacdo, opinido,
atitudes, mensuracgéo e expectativas.

Portanto, a presente pesquisa caracteriza-se como levantamento ou survey, por coletar
informacBes com base em uma amostra por acessibilidade retirada de uma populacéo, ou seja,
coletado dados através de questionario predeterminado aos funcionarios de diferentes setores
de uma entidade de saude.

3.1.3 Quanto a abordagem do problema

Com relacéo a classificacdo da pesquisa quanto a abordagem do problema a mesma se
caracteriza como quantitativa. A abordagem quantitativa determina-se pelo emprego de meios
estatisticos, tanto na coleta quanto no tratamento dos dados, uma vez que se preocupa com 0
comportamento geral dos fatos (BEUREN et al., 2009).

Michel (2009) certifica que a abordagem quantitativa

Parte do principio de que tudo pode ser quantificAvel, ou seja, que opinides,
problemas, informacfes serdo mais bem entendidos se traduzidos em forma de
nimeros. Trata-se da atividade de pesquisa que usa a quantificacdo tanto nas
modalidades de coleta de informagdes, quanto no tratamento dessas, através de
técnicas estatisticas, desde as mais simples como: percentual, média, desvio-padréo,
as mais complexas, como coeficiente de correlagdo, analise de regresséo, e outras.

Destaca ainda que a pesquisa quantitativa entenda que os fatos falam por si mesmos,

assim, ndo ha necessidade de interpretd-los, como ambiente, situacdo, emocéo, historia etc.,
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por isso seu uso é frequente em estudos descritivos, nos quais procura descobrir e classificar a
relagdo entre varidveis, identificar tendéncias, estabelecer relacdo de causalidade entre
fendmenos e gerar padrdes.

A abordagem quantitativa, no Brasil, é relativamente recente, pelo menos ndo era
usada em grande escala nas pesquisas académicas, porém em paises como Estados Unidos,
observam-se Varios periédicos de Contabilidade com artigos publicados (BEUREN et al.,
2009). A pesquisa classifica-se como sendo um estudo quantitativo, por utilizar instrumentos
estatisticos para analise quanto a concordancia ou discordancia das questdes avaliadas, e ainda
por se tratar de um estudo de levantamento de dados, o que torna comum a utilizacdo deste

tipo de analise.

3.2 Populacdo, amostra e instrumento de pesquisa

Com base na formulacdo do problema da pesquisa, foi delimitada a populacdo e amostra
da pesquisa a ser estudado.

A populacdo ou universo da pesquisa € definido segundo Colauto e Beuren (2009, p.
118) como “a totalidade de elementos distintos que possui certa paridade nas caracteristicas
definidas para determinado estudo”. Marconi e Lakatos (2002, p. 41) entendem como o
“conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica
em comum”. Ja Gil (2008) define que a populacdo ¢ um conjunto definido de informacGes
gue possuem determinadas caracteristicas.

Em relacdo a amostra, Gil (2008) comenta que € um subconjunto do universo ou da
populacdo, pelo qual se constituem ou se estimam as caracteristicas desse universo ou
populacdo. De acordo com Marconi e Lakatos (2002) definem como sendo uma parcela
selecionada do universo a ser pesquisado, € um subconjunto da populacdo. No entanto Beuren
et al. (2009) alega que amostrar ndo é suficiente para delinear caracteristicas mais
contundentes sobre determinado objeto pesquisado, € necessario que a amostra seja
representativa.

Com base nos critérios relacionados, a populacdo da presente pesquisa é composta por
76 questionarios respondidos pelos funcionarios do HPMCLR. Contudo, destes somente 44
participantes responderam de forma completa o instrumento de pesquisa 0s quais tiveram em
conta no perfil do respondente, sendo que apenas 36 deles alegaram ter participado do
processo de avaliagdo de desempenho realizada no decorrer do ano. Assim, a amostra final

resultou em 36 respondentes validos para o bloco Il de questbes da pesquisa.
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De acordo com Beuren et al. (2009) os instrumentos de pesquisa sdo entendidos como
preceitos ou processos que o pesquisador deve utilizar para direcionar o processo de coleta,
analise e interpretacdo dos dados. A coleta de dados foi realizada por meio de questionario
manual que foi entregue em forma fisica ao gestor de Recursos Humanos, que o encaminhou
aos respectivos. Os critérios para 0s potenciais respondentes era que 0 mesmo tivesse passado
pela avaliacdo de desempenho. Os dados foram coletados no periodo de novembro de 2016.

Na Tabela 1, apresentam-se o instrumento desse estudo e que buscam direcionar a

analise dos dados da pesquisa.
TABELA 1- CONSTRUCTOS DA PESQUISA

Instrumento | N° de questdes | Referéncia
BLoco I: PERFIL DO RESPONDENTE

Perfil do Respondente | 8 | Elaboracéo propria
BLoco I1: QUESTOES DE PESQUISA

Percepcao sobre fatores que influenciam o desempenho no trabalho 6

Percepcéo sobre avaliagdo de desempenho 20 Feitosa (2015)

Avaliacdo de Desempenho da entidade 12

Total de Questdes 46

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Na primeira parte do questionario estdo incluidas 8 questdes da caracterizagdo dos
funcionarios, inferindo em perguntas de género, grau de instrucdo, idade, tempo de servico na
entidade, cargo, se ja foi submetido a algum processo formal de avaliacdo de desempenho, se
tinha conhecimento que a entidade possui um processo de AD e se o conhece. Na segunda
parte esta inserida a escala de avaliacdo entre 1 a 5 (1 = Discordo totalmente a 5 = Concordo
totalmente) sendo estas perguntas divididas em trés blocos. O primeiro bloco abrange
questdes sobre os fatores que segundo os respondentes podem influir sobre o desempenho de
seu trabalho, como recompensas financeiras, insatisfacdo salarial e demais. O segundo bloco
trata-se de 20 questdes da percepcdo dos respondentes sobre o sistema de AD da entidade
analisada, perguntas como se é ou ndo agradavel o fato de serem avaliados, procedimentos,
guem deve avaliar, entre outros e finalmente, as Ultimas 12 questdes compreendem sobre a
AD da entidade, perguntas de o que se espera da AD, se 0 processo é claro e devidamente

comunicado, 0 mesmo podera ser verificado no apéndice A — Questionario — p. 40.

3.3 Coleta e tratamento dos dados

Apos a coleta, elabora-se a andlise e interpretacdo dos dados que de acordo com
Beuren et al. (2009, p. 136) “analisar dados significa trabalhar com todo o material obtido
durante o processo de investigacao, ou seja, com os relatos de observacdo, as transformacdes

de entrevistas, as informag¢des dos documentos e outros dados disponiveis”.
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Para esta etapa foram codificados e tabulados para estabelecer o Ranking Médio (RM)
do questionario que mensurou o grau de concordancia dos sujeitos que responderam.
Realizou-se a verificacdo quanto a concordancia ou discordancia das questdes avaliadas por
meio da obtencdo do RM da pontuacdo atribuida as respostas, relacionando a frequéncia das
respostas que fizeram tal atribuicdo, no qual os valores menores que 3 foram considerados
como discordantes e, maiores que 3, como concordantes, considerando uma escala de 5
pontos (BERRY; ZEITHAML; MALHOTRA, 2001). O valor exatamente 3 seria considerado
“indiferente” ou “sem opinido”, sendo o “ponto neutro”.

Ressalta-se que o calculo do ranking médio considera uma média ponderada, em que 0
valor da escala utilizada é multiplicado pela frequéncia de respostas manifestadas pelos
respondentes e depois de encontrado o resultado, o0 mesmo € dividido pelo ndmero de
respondentes resultando no ranking médio pelo qual a opinido dos respondentes foi
classificada (BERRY; ZEITHAML; MALHOTRA, 2001).

Dessa forma, o desenvolvimento da pesquisa quanto a analise e interpretacdo de dados
deu-se por meio de tabelas e graficos, cuja sua utilizacdo proporcionou uma melhor

visualizacdo dos resultados obtidos.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO DOS DADOS
4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Para apresentar o perfil da mostra, na Tabela 2 mostra-se a anéalise dos perfis dos 44
participantes que responderam de forma completa o instrumento de pesquisa com destaque ao
(i) género, (ii) faixa etéria, (iii) Tempo de Servico na entidade, e (iv) Grau de instrucao.
TABELA 2 - PERFIL DOS RESPONDENTES

Género Faixa etaria

Feminino 77,27% | De 20 a 29 anos 20,45%
Masculino 22,73% | De 30 a 39 anos 38,64%

De 40 a 49 anos 36,36%

De 50 a 59 anos 4,55%

Tempo de Servico na entidade Grau de instrucio

Inferior a 1 ano 6,82% 1° grau incompleto 4,55%
Entre 1 e inferior a 3 anos 47,73% | 2° grau incompleto 4,55%
Entre 3 e inferior a 5 anos 18,18% | 1° grau completo 2,27%
Entre 5 e inferior a 10 anos 6,82% 2° grau completo 56,82%
Mais de 10 anos 20,45% | Superior completo 20,45%

Especializacdo 11,36%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
De acordo com os dados evidenciados na Tabela 2, observa-se que mais da metade dos

respondentes sdo do género feminino. A maior parte deles pertencem a faixa etaria dos 30 a
49 anos. Em relagé@o ao tempo de servico na entidade, apresentam o vinculo com a instituicdo
hospitalar entre 1 e 5 anos. No que concerne ao grau de instrucdo, nota-se que mais da metade
dos funcionarios possuem o 2° grau completo.

Na sequéncia, a Tabela 3 destaca as informac6es adicionais referentes aos cargos dos

respondentes.

TABELA 3- CARGO DOS FUNCIONARIOS

Cargos N° de pessoas Cargos N° de pessoas
Agente Administracéo 1 Gerente de setor 1
Atendente 1 Gerente de T.I 1
Auxiliar Administrativo 4 Higienizacao 2
Aucxiliar de lavanderia 1 Marcacdo de Consulta 5
Auxiliar de limpeza 4 Técnico Administrativo 1
Chefe setor de cobranca 1 Técnico de enfermagem 5
Contadora 1 Técnico de T.I 1
Copeira 6 Técnico em informatica 1
Costureira 1 Técnico em radiologia 1
Cozinheiro 4 Técnico em Raio X 1
Enfermeira 1

Fonte: Dados da pesquisa (2017)
Como se observa na Tabela 3, os cargos dos funcionarios participantes da pesquisa, a

maior parte dos respondentes encontra-se representado por cargos na cozinha, como o pessoal

da copa; o pessoal de marcacdo de consulta; e cargos de base para as atividades hospitalares,
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como técnico administrativo, de T.I, de enfermagem, Raio X, Auxiliares de limpeza de parte
administrativa e demais.

Na sequéncia, na Figura 2 apresentam-se as questdes de pesquisa que subsidiaram
informacdes dos respondentes em que se referente as questdes sobre submissdo, processo e

conhecimento da avaliagcdo de desempenho realizada na entidade.

FIGURA 2 - SUBMISSAO, PROCESSO E CONHECIMENTO DE AD DA ENTIDADE

= SIM NAO

formal de avaliacdo de desempenho?

07. Vocé tem conhecimento que a entidade onde
trabalha possui um processo de avaliacdo de 34 -l-
desempenho?

08. Conhece o processo de avaliacdo de
desempenho?

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Como se observa na Figura 2, 36 respondentes afirmaram ter o conhecimento da sua
submissédo a algum processo formal de avaliacdo de desempenho e 8 deles ndo. Deste modo,
para a analise das respostas do segundo bloco de perguntas de pesquisa, a amostra € formada
apenas com estes respondentes. Complementarmente, destaca-se que 34 deles tinham
conhecimentos sobre o processo de avaliagcdo de desempenho da entidade e destes apenas 29
tinham conhecimentos mais detalhados acerca do processo.

4.2 ANALISES DOS DADOS

Apbs a caracterizacdo dos respondentes, a segunda etapa do questionario objetiva
verificar a percepcdo dos respondentes quanto a fatores que influenciam o desempenho no
trabalho, sua percepcdo ou critério de avaliacdo de desempenho e finalmente a avaliagdo de
desempenho da entidade pesquisada. Para tanto, foram elaboradas 38 questdes que se

encontram descritas e com as respostas pormenorizadas nas Tabelas 4, 5 e 6.
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TABELA 4 — PERCEPCAO SOBRE FATORES QUE INFLUENCIAM O DESEMPENHO NO TRABALHO

Frequéncia

Questoes 1 > 3 7 5 RM
Para trabalhar bem, eu preciso ser constantemente supervisionado. 15 | 12 2 6 1 |2,06
Eu sou motivado, principalmente, por recompensas financeiras. 16 6 5 8 1 1222
A entidade oferece oportunidade de qualificacao profissional, através de 5 6 2 9 14 | 358

cursos e isso me estimula.

A insatisfacdo com o salario me provoca baixo comprometimento com o

trabalho. 21 | 5 4 5 1 11,89

Sou capaz de me esforcar para o alcance dos objetivos da entidade,
desde que a mesma seja clara no que espera de mim e me ofereca boas| 0 4 1 6 25 | 4,44
condicOes de trabalho.

Penso que um plano de carreiras, que assegure a possibilidade de
promogles é fator de extrema importancia para um desempenho| 1 4 2 10 | 19 | 4,17
positivo do funcionario.

58 | 37 | 16 | 44 | 61 | 3,06

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Conforme Santos e Feuerschitte (2012), o foco da Avaliagdo de desempenho
organizacional é obter os resultados planejados, enquanto que individualmente é utilizada
para verificar o resultado e o comportamento do individuo no ambiente de trabalho. Nesta
linha, os objetivos e expectativas da empresa face ao desempenho do funcionario,
considerando o esforco dos colaboradores para o alcance dos objetivos da entidade, devem ser
claro no que se espera e que ofereca boas condigdes de trabalho. Essa premissa obteve um
ranking medio de 4,44, evidenciando uma das mais altas concordancias das respostas. Esse
resultado evidencia como os funcionarios sdo capazes de esforcar-se para contribuir a obter 0s
objetivos desejados da entidade contribuindo ao desempenho organizacional, sempre e
guando a entidade seja transparente no que espera deles e ofereca boas condicdes de trabalho.

De outro lado, a grande maioria dos respondentes discorda totalmente com um RM de
1,89 em que seu comprometimento com o trabalho seja afetado pela insatisfacdo com o
salario. Isso evidencia que o rendimento e satisfacdo dos funcionarios ndo se pauta apenas em
fatores financeiros, mas em outros que possibilitem crescimento profissional e de cargos
(promocgdes) do individuo dentro da organizagdo. Neste entendimento, pode-se inferir que as
organizacbes que possuem um consolidado processo de avaliacdo de desempenho
possibilitam ao funcionario a oportunidade de buscar seu autodesenvolvimento dentro da
organizacdo (LUCENA, 1992).

Outro ponto que merece destaque refere-se as oportunidades de qualificacdo
profissional por meio de cursos que incentivem os funcionarios, o qual obteve uma RM de
3,58 representando uma imparcialidade esta questdo. Contudo, se observar individualmente

verifica-se um numero notavel de respondentes que concordam parcial e totalmente com esta
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assertiva, demonstrando que € interessante a organizagdo investir em qualificacdo profissional
de seus funcionérios. Esta disparidade pode ser justificada pelos respondentes ser dos mais
diferentes cargos, e muitos que ndo precisam de formacdes especificas para exercerem suas
atividades, o que influencia na ndo percepcdo de importancia da constante qualificacdo
profissional.

Na sequéncia, verificou-se a percepcao dos funcionérios da avaliagdo de desempenho

implementada na entidade, conforme Tabela 5.



TABELA 5 - PERCEPCAO SOBRE AVALIAGAO DE DESEMPENHO

30

~ Frequéncia
' Questdes 1 5T 3 2 5 RM
E desagradavel o fato de ser avaliado. 19 | 5| 4 6 2 2,08
A avalia¢do de desempenho deve ser um importante meio de informacéo
de outros sistemas organizacionais, tais como: selecdo, treinamento e | 2 117 9 17 | 4,06
desenvolvimento, administracdo salarial e movimentacao de pessoal.
Os procedimentos que guiam a avaliacdo de desempenho devem permitir
. x . 6 1|11 13 | 15 | 3,83
uma discussdo com o avaliado sobre seu desempenho.
Pela propria posicdo hierarquica do avaliador, ele sempre dominara
. ~ X 14 |11 3 8 0 2,14
qualquer discussdo com o avaliado sobre seu desempenho.
Os procedimentos de avaliagdo de desempenho devem ser adequados as
ha L L x 2 3|3 7 21 | 417
peculiaridades (caracteristicas proprias) do cargo/funcéo.
o] avallad_or, sendo um golega de trabalho do avaliado, sempre se sentir 15195 3 4 222
constrangido ao ter que julga-lo.
A avaliagdo de desempenho deve ser um meio valido para justificar| o | o [ 1 | 19 | g 3,03
revisdo de salarios e/ou gratificagdes.
0 retor_no,Nque é a discussdo sobre desempenho, é essencial num sistema 0 35| 10 18 | 419
de avaliagdo de desempenho.
O superior imediato tende a ser mais generoso com a avaliagdo dos
- ~ . . 17 4 | 6 2 7 2,39
servidores que Ihes estdo mais proximos.
Para que a avaliacdo de desempenho seja valida é necessério que, logo
apos a sua aplicacdo, ocorram medidas préticas no sentido de analisar os | 2 2 2] 12 18 | 4,17
resultados e tomar as medidas cabiveis.
Um método de avaliagdo de desempenho s6 é valido quando o
subordinado também avalia as condicGes de trabalho e a atuacdo da| 1 6 | 3| 11 15 | 3,92
chefia imediata.
Para avallgr de forma correta, 0 avaliador necessita ser treinado sobre 5 0l a 6 24 | 439
como avaliar seus subordinados.
A avaliacdo de desempenho deve ter como um dos objetivos embasar o
< -~ S 6 3|4 4 19 | 3,75
processo de progressdo por mérito do funcionario.
Os procedimentos de avaliagdo de desempenho devem favorecer a
objetividade do avaliador, ou seja, ndo permitir que o avaliador se utilize | 4 0|5 9 18 | 4,03
de conceitos e sentimentos s seus para descrever o avaliado.
A avaliagdo de desempenho deve ser feita pelo superior imediato do
funcionario, porque este é quem mais conhece o trabalho do seu| 1 211 9 23 | 4,42
subordinado.
A av_alle}g{ao de desempenho pode estimular a participacdo e producéo do 0 >3] 11 20 | 436
funcionario.
Os fatores (critérios) de avaliagdo de desempenho devem ser objetivos e
- - : 0 0|5 8 23 4,50
claramente definidos para os avaliadores e avaliados
A avaliacdo de desempenho pode ter mais valor se o servidor for
. . 4 1|17 ] 10 | 14 | 381
avaliado por um grupo de avaliadores que conhega o seu trabalho.
A avaliagdo de desempenho interessa ao funcionério, uma vez que
permite colocar, perante sua chefia imediata, suas queixas, sugestfes e | 2 2 4] 11 17 | 4,08
aspiracgoes.
A avaliagdo de desempenho interessa a entidade porque permite planejar
2 , . . 2 2 |110| 8 14 | 3,83
atividades para o funcionario cumprir num periodo seguinte.
107 | 66 | 83 | 167 | 297 | 3,67

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Como se observa na Tabela 5, a percepcdo dos respondentes acerca da assertiva “E

desagradavel o fato de ser avaliado” obteve um RM de 2,08, evidenciando que os

respondentes ndo acham que ¢é desagradavel o fato de serem avaliados. Isso evidencia que eles

ndo sdo contra aos procedimentos de avaliacdo fazendo-se necessario somente que a entidade
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estabeleca e consolide as regras e bonificagdes deixando claras e transparentes todas as etapas
e finalidades, além de achar que é um processo positivo para alinhar os objetivos da entidade
e dos funcionarios.

Por outro lado, nota-se uma grande concordancia por parte dos respondentes em
respeito aos fatores de avaliacdo de desempenho que devem ser objetivos e claramente
definidos, obtendo um resultado de RM de 4,50. Similarmente, a maioria dos respondentes
concorda total e parcialmente que a avaliacdo de desempenho que deve ser feita pelo superior
imediato do funcionério, devido ao fato de conhecer melhor as suas funcbes podendo ser
apreciado com um RM de 4,42. Assim sendo, percebe-se a avaliagdo de desempenho como
um processo formal de apreciagdo do desempenho dos colaboradores da organizacéo
(CAETANO, 2008). Ademais, verificou-se também que os respondentes manifestaram uma
discordancia na posicao hierarquica do avaliador, que sempre dominard qualquer discussao
com o avaliado sobre seu desempenho, sendo esse resultado evidenciado com um RM de
2,14.

Um ponto de destaque é o RM considerado ponto neutro de 3,03 para a assertiva que
versa sobre a percepcdo de que a avaliacdo de desempenho deve ser um meio valido para
justificar a revisdo de salarios e/ou gratificacGes. Assim, infere-se que para 0s respondentes 0
processo de AD ndo é um fator relevante para as questdes financeiras (salarios e/ou
gratificagdes), talvez porque o processo na entidade investigada ndo esteja ainda consolidado.
Este achado evidencia que os critérios de finalidade das avaliacbes de desempenho devem ser
repassados aos funcionarios para a conscientizacdo de sua importancia e uso na entidade.

Posteriormente, verificou-se a percepcdo em relacdo a avaliagdo de desempenho da
entidade como se observa na Tabela 6.
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TABELA 6 — AVALIACAO DE DESEMPENHO DA ENTIDADE

Frequéncia
1 2 131415

Questdes RM

Fui suficientemente informado sobre o processo de avaliagdo de desempenho

da entidade. 9 | 53|10 9 (314

O chefe sabe/compreende a importancia da avaliacdo de desempenho para os

seus subordinados 0 |0 |11)10]15 411

A avaliacdo de desempenho da entidade influencia em resultados praticos no

. . 4 2 |5 |13]| 12 |3,75
meu dia-a-dia.

O chefe me avalia levando em consideracdo o desempenho do meu trabalho e

da entidade. 1 1 2 13| 19 (4,33

Vérios chefes na entidade avaliam os seus subordinados levando em

: . - 14 | 6 (11| 4 | 1 |222
consideracdo apenas o grau de amizade entre eles.

A avaliacdo de desempenho na entidade serve prioritariamente ao ganho

N ; 14 | 8 |10 3 | 1 |2,14
econdmico dos avaliados.

Espera-se que a avaliacdo de desempenho tenha resultado em ganhos de

eficiéncia em toda a entidade. 3 21416211411

Espera-se que a avaliacdo de desempenho da entidade consegue agregar os

objetivos da instituicdo com os objetivos dos funciondrios. 0 2| 119 ]241453

Espero ficar muito satisfeito com o processo de avaliagdo de desempenho

atualmente utilizado. 0 | 2|5 11|18 |425

Espero que os meus pontos fortes sejam detectados na avaliagdo de

1 1|4 |7]23|439
desempenho.

Percebo que a avaliagdo de desempenho na entidade esta claramente

alicercada nos objetivos da instituicdo. 0 1] 8107171419

46 |30 | 64 |96 |160 3,74

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

A avaliacdo de desempenho organizacional considera como um aspeto essencial a
finalidade de que haja convergéncia entre 0s objetivos da entidade e dos funcionarios. Esta
premissa é confirmada com a concordancia dos respondentes face ao RM de 4,53 (Espera-se
que a avaliacdo de desempenho da entidade consegue agregar os objetivos da instituicao
com 0s objetivos dos funcionarios). Outro achado interessante (RM = 4,33) é de que 0s
respondentes acreditam que o chefe avalia-os levando em consideracdo o desempenho do seu
trabalho e da entidade, ou seja, de forma de imparcial. Esse resultado esta em linha com o da
assertiva “Varios chefes na entidade avaliam os seus subordinados levando em consideragdo
apenas o grau de amizade entre eles” na qual foi evidenciada total discordancia com um RM
de 2,22. Assim sendo, depreende-se que os avaliadores sdo sérios e agem com imparcialidade
no decorrer do processo.

De outro lado, observa-se que os respondentes discordaram total e parcialmente com o
fato de que o processo de avaliagdo de desempenho da entidade serve prioritariamente ao
ganho econémico dos avaliados, destacando um RM de 2,14. Isso evidencia que pela
percepcao dos funcionarios a finalidade principal do processo de avaliacdo de desempenho
ndo deve ser somente de natureza financeira, mas sim, deve priorizar outros objetivos como,

por exemplo, promogoes, progressdo de carreira, etc.
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5 CONCLUSAO

A avaliacdo de desempenho € parte essencial para atingir os objetivos organizacionais
e processos de feedback com os funcionarios, além de ajudar na melhoria do desempenho,
contribui a0 aumento da produtividade e motivacdo. Com este entendimento esta pesquisa
teve como objetivo identificar a percep¢do dos funcionérios de uma instituicdo hospitalar em
relagdo ao processo de avaliagcdo de desempenho recentemente implementado. Para isso foi
aplicado um questionario a um grupo de funcionarios da entidade no qual procurou-se
verificar como percebem os fatores que podem influenciar seu trabalho e seu desempenho na
entidade, como também algumas particularidades percebidas referentes ao processo de
avaliagéo.

Para o tratamento de dados utilizou-se da metodologia de ranqueamento e dentre 0s
principais achados destaca-se que a maioria é capaz de esforcar-se para alcancar os objetivos
da entidade, desde que sejam claros no que esperam dos funcionérios e outorguem boas
condigdes de trabalho. Observou-se que a maioria ndo concorda serem motivados por
recompensas financeiras, e que a insatisfacdo salarial comprometa seu desempenho laboral.
Assim observa-se que outros fatores de natureza ndo financeira influenciam fortemente na
satisfacdo dos funcionarios para com a execucdo de suas atividades na entidade.

Ademais, observou-se em termos gerais que ndo € suficiente somente aplicacdo do
processo de avaliacdo de desempenho, pois este precisa de retroalimentacdo e propostas de
melhorias das falhas encontradas. Assim sendo, ¢ interessante a entidade deixar bem claro aos
seus colaboradores quais sdo as regras e as recompensas do processo, e principalmente que
estas recompensas néo se respaldem somente sob fatores financeiros, mas que contemplem o0s
ndo financeiros tambem.

Deste modo, se todo o processo for realizado da melhor forma, considerando as mais
diversas variaveis, sera possivel diminuir caréncias e aumentar potencialidades, auxiliando
assim toda a entidade, ndo somente os funcionarios. Mesmo assim, poderd gerar algumas
expectativas de melhoria e também restricbes de aceitacdo as mudangas organizacionais por
parte de alguns, e é neste momento que os superiores deverao enfatizar a importancia que tem
esse processo de AD para a entidade, e pedir total colaboracdo e compreensdo com vistas ao
melhor desempenho tanto individual quanto organizacional.

Por fim, deve-se considerar as limitacOes inerentes a esta pesquisa, a falta da
participacdo de todos os funciondrios da entidade para obtencdo de resultados mais
abrangentes sobre a percepc¢do do processo de avaliagdo de desempenho implementado na

entidade. Por se tratar de um grupo ligado a uma Unica entidade hospitalar, a qual conta com
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caracteristicas especificas, talvez ndo corresponda necessariamente ao universo das outras
entidades hospitalares que tenham implementado processos de avaliacdo de desempenho. Isto
posto, destaca-se que os resultados apontados pela pesquisa referem-se a opinido da amostra e
ndo podem ser generalizados a outras entidades.

Como sugestdo para futuras pesquisas recomenda-se, portanto, investigar em um
proximo ciclo de avaliacdo da mesma entidade quais foram as percepgdes de contribui¢do do

processo e se 0s funcionarios mudaram de opinido quanto a sua importancia ou néo.
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UNIVERSIDADE FEDERAL

Programa de graduacao em DE SANTA CATARINA

Questionario sobre a percepcdo dos Funcionarios (as) da avaliacdo de desempenho no

Hospital da Policia Militar Comandante Lara Ribas

Prezado (a) Senhor (a):

Este questionario de pesquisa esta sendo realizado pelos Alunos de graduacdo em Contabilidade da Universidade
Federal de Santa Catarina. O objetivo do trabalho consiste em verificar a percep¢do do (a) funcionario (a) sobre a

Avaliacdo de Desempenho no Hospital da Policia Militar Comandante Lara Ribas,

sua finalidade e

aplicabilidade. Sua participacdo € vital para a consecucdo da pesquisa. Ressaltamos que suas respostas, as nossas

perguntas, s&o estritamente confidenciais e leva em torno de 5 minutos para respondé-lo.

Muito obrigada pela participacgao.

BLoco | - PERFIL DO RESPONDENTE

01. Género: 06. Vocé j& foi submetido a algum processo formal de
] Masculino avaliacio de desempenho?
[ ] Feminino []sim [ ] Nao
02. Grau de instrucéo: 07. Vocé tem conhecimento que a entidade onde

o . o trabalha possui um processo de avaliacdo de
[ ]1° Grau incompleto [ ] 1° Grau completo desempenho?
[ ] 2° Grau incompleto [ ] 2° Grau completo
(] Superior completo [ ] Especializagio [ sim
[ ] Mestrado [] Doutorado ] N4o
03.ldade: . 08. Conhece 0 processo de avaliacdo de desempenho?
04. Tempo de Servi¢o na entidade: : [] sim
05. Cargo:

g [ ] Nao
BLoco Il - QUESTOES DE PESQUISA.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem discordo / nem Concordo Concordo
Totalmente parcialmente concordo. parcialmente Totalmente

Por gentileza, destaque somente uma alternativa por questdo e ndo deixe de responder Escala
nenhuma. 1]2[3]4]5

Percepcdo sobre fatores que influenciam o desempenho no trabalho.

09. Para trabalhar bem, eu preciso ser constantemente supervisionado.

10. Eu sou motivado, principalmente, por recompensas financeiras.

11. A entidade oferece oportunidade de qualificacdo profissional, através de cursos e isso me
estimula.

12. A insatisfacdo com o salario me provoca baixo comprometimento com o trabalho.

13. Sou capaz de me esforcar para o alcance dos objetivos da entidade, desde que a mesma
seja clara no que espera de mim e me oferega boas condi¢des de trabalho.

14. Penso que um plano de carreiras, que assegure a possibilidade de promocdes ¢é fator de
extrema importancia para um desempenho positivo do funcionério.

Percepcéo sobre avaliacdo de desempenho

15. E desagradavel o fato de ser avaliado.
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16. A avaliagdo de desempenho deve ser um importante meio de informacéo de outros
sistemas organizacionais, tais como: selecdo, treinamento e desenvolvimento, administracdo
salarial e movimentagdo de pessoal.

17. Os procedimentos que guiam a avaliacdo de desempenho devem permitir uma discusséo
com o avaliado sobre seu desempenho.

18. Pela propria posicéo hierarquica do avaliador, ele sempre dominard qualquer discussao
com o avaliado sobre seu desempenho.

19. Os procedimentos de avaliacdo de desempenho devem ser adequados as peculiaridades
(caracteristicas proprias) do cargo/funcéo.

20. O avaliador, sendo um colega de trabalho do avaliado, sempre se sentird constrangido ao
ter que julga-lo.

21. A avaliacdo de desempenho deve ser um meio valido para justificar revisdo de salarios
e/ou gratificagdes.

22. O retorno, que € a discussdo sobre desempenho, é essencial num sistema de avaliacdo de
desempenho.

23. O superior imediato tende a ser mais generoso com a avaliacdo dos servidores que lhes
estdo mais proximos.

24. Para que a avaliacdo de desempenho seja vélida é necessario que, logo apés a sua
aplicacéo, ocorram medidas praticas no sentido de analisar os resultados e tomar as medidas
cabiveis.

25. Um método de avaliacdo de desempenho sé é valido quando o subordinado também
avalia as condicdes de trabalho e a atuagdo da chefia imediata.

26. Para avaliar de forma correta, o avaliador necessita ser treinado sobre como avaliar seus
subordinados.

27. A avaliacdo de desempenho deve ter como um dos objetivos embasar 0 processo de
progressao por mérito do funcionario.

28. Os procedimentos de avaliacdo de desempenho devem favorecer a objetividade do
avaliador, ou seja, ndo permitir que o avaliador se utilize de conceitos e sentimentos s6 seus
para descrever o avaliado.

29. A avaliacéo de desempenho deve ser feita pelo superior imediato do funcionério, porque
este € quem mais conhece o trabalho do seu subordinado.

30. A avaliacdo de desempenho pode estimular a participacdo e producdo do funciondrio.

31. Os fatores (critérios) de avaliacdo de desempenho devem ser objetivos e claramente
definidos para os avaliadores e avaliados

32. A avaliacéo de desempenho pode ter mais valor se o servidor for avaliado por um grupo
de avaliadores que conheca o seu trabalho.

33. A avaliacdo de desempenho interessa ao funcionario, uma vez que permite colocar,
perante sua chefia imediata, suas queixas, sugestdes e aspiragdes.

34. A avaliacdo de desempenho interessa a entidade porque permite planejar atividades para o
funciondrio cumprir num periodo seguinte.

Avaliacio de Desempenho da entidade

35. Fui suficientemente informado sobre o processo de avaliagdo de desempenho da entidade.

36. O chefe sabe/compreende a importancia da avaliagdo de desempenho para 0s seus
subordinados

37. A avaliacéo de desempenho da entidade influencia em resultados praticos no meu dia-a-
dia.

38. O chefe me avalia levando em consideragdo o desempenho do meu trabalho e da entidade.

39. Vérios chefes na entidade avaliam os seus subordinados levando em consideracdo apenas
0 grau de amizade entre eles.

40. A avaliagdo de desempenho na entidade serve prioritariamente ao ganho econdémico dos
avaliados.

41. Espera-se que a avaliacdo de desempenho tenha resultado em ganhos de eficiéncia em
toda a entidade.

42. Espera-se que a avaliacdo de desempenho da entidade consegue agregar os objetivos da
instituicdo com os objetivos dos funcionarios.
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43. Espero ficar muito satisfeito com o processo de avaliacdo de desempenho atualmente
utilizado.

44. Espero que 0s meus pontos fortes sejam detectados na avaliagdo de desempenho.

45, Percebo que a avaliagdo de desempenho na entidade esta claramente alicercada nos
objetivos da instituig&o.

46. Argumentativa: Qual é sua perspectiva do atual sistema de avaliagcdo de desempenho no Hospital da Policia
Militar Comandante Lara Ribas?

OBRIGADO (A) PELA ATENCAO!

Micheli Zanin
Graduanda do Programa em Contabilidade UFSC

[Florianopolis, Outubro 2016]




