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RESUMO

A presente pesquisa teve como objectivo analisar a Influéncia da Avaliacdo de Desempenho no
Desenvolvimento Profissional dos Colaboradores do Open Space". Em um cenério corporativo cada vez
mais competitivo, a avaliacdo de desempenho transcende sua funcao original de mensuragdo para se tornar
uma ferramenta estratégica de gestao de pessoas A investigacdo teve o seguinte problema de pesquisa: De
que forma a avaliacdo de desempenho influencia o desenvolvimento profissional dos colaboradores,
promovendo sua capacitacdo, motivacdo e crescimento dentro da organizagdo? Para responder a esse
problema, abordarmos as seguintes questfes de investigacdo: De que maneira as empresas utilizam a
avaliacdo de desempenho para alinhar os objectivos organizacionais e individuais? Quais sdo 0s principais
impactos da avaliacdo de desempenho na motivacdo e engajamento dos trabalhadores? De que forma a
avaliagdo de desempenho pode influenciar o crescimento profissional dos colaboradores? O trabalho teve
0 objectivo geral de analisar a influéncia da avaliacdo de desempenho na capacitacdo, motivacdo e
ascensao profissional dos colaboradores dentro da organizagdo. A pesquisa parte da hipoGtese de que,
quando aplicada de forma transparente e com métodos adequados, a avaliagdo de desempenho contribui
significativamente para o desenvolvimento humano e organizacional. A metodologia utilizada incluiu uma
revisdo da literatura e documentos, com analise qualitativa e quantitativa dos dados. Os resultados da
investigacdo demonstraram que, embora a maioria dos colaboradores perceba a avaligdo de desempenho
como uma ferramenta Util para a identificacdo de competéncias e o alinhamento de objectivos, ainda assim
existem lacunas a serem corrigidas

Palavras-chave. Avaliagdo de desempenho. Desenvolvimento profissional. Motivagdo. Gestdo de
pessoas. C

ABSTRAT

The present research aims to analyze the influence of Performance Appraisal on the Professional
Development of employees at "The Open Space". In an increasingly competitive corporate landscape,
performance appraisal transcends its original function of measurement to become a strategic tool for
people management. The investigation had the following research problem: How does performance
appraisal influence the professional development of employees, promoting their training, motivation, and
growth within the organization? To address this problem, we dealt with the following research questions:
In what way do companies use performance appraisal to align organizational and individual objectives?
What are the main impacts of performance appraisal on employee motivation and engagement? How can
performance appraisal influence the professional growth of employees? The work had the general
objective of analyzing the influence of performance appraisal on the training, motivation, and professional
advancement of employees within the organization. The research is based on the hypothesis that, when
applied transparently and with adequate methods, performance appraisal contributes significantly to
human and organizational development. The methodology used included a review of the literature and
documents, with a qualitative and quantitative analysis of the data The results of the investigation
demonstrate that, although the majority of employees perceive performance appraisal as a useful tool for
identifying competencies and aligning objectives, there are still gaps that need to be corrected.

Keywords: Performance Appraisal. Professional Development. Motivation. People Management.
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1. INTRODUCAO

No cenario actual, a busca pela evolugcdo € constante, tanto em termos organizacionais
quanto no desenvolvimento do capital humano. A competitividade do mercado exige que as
empresas adoptem estratégias que ndo apenas reduzem custos, mas também maximizem o
desempenho e o comprometimento de seus colaboradores. Para isso, é essencial contar com
profissionais qualificados e investir em novas tecnologias, garantindo assim a melhoria continua
dos processos internos (Mishra, 2016).

O sucesso de uma organizacdo depende em grande parte, da eficiéncia com que seus
funcionarios desempenham suas funcdes. No entanto, a falta de alinhamento entre as expectativas
da empresa e o desempenho real dos colaboradores pode gerar impactos negativos, tanto
financeiros quanto operacionais. Dessa forma, a avaliacdo de desempenho torna-se uma
ferramenta fundamental para medir e ajustar essa relacdo, possibilitando maior eficiéncia na
execucdo das actividades e no cumprimento das responsabilidades dos profissionais (Hirata,
2019).

A avaliacdo de desempenho consiste em um processo estruturado que analisa o
desempenho individual dos colaboradores em suas func@es, identificando suas competéncias,
desafios e potencial de crescimento. Esse procedimento ndo tem o intuito de apenas julgar ou
fiscalizar, mas sim de proporcionar um diagnostico sobre as atitudes e habilidades do funcionario,
permitindo intervencdo estratégicas para o seu desenvolvimento (Luizari, 2014).

Diante disso, este estudo busca compreender como a avaliacdo de desempenho influencia
directamente o crescimento profissional dos colaboradores, sua motivacdo e capacitacdo, além de
verificar de que maneira as empresas utilizam essa ferramenta para analisar seus objectivos
institucionais ao progresso individual de seus funcionarios.

Considerando a importancia da avaliacdo de desempenho como ferramenta estratégica
para 0 crescimento profissional e aprimoramento organizacional, surge a necessidade de
compreender seus reais impactos no desenvolvimento dos colaboradores. Dessa forma, a pesquisa
busca responder a seguinte questdo: De que forma a avaliagdo de desempenho influencia o
desenvolvimento profissional dos colaboradores, promovendo sua capacitacdo, motivacio e
crescimento dentro do Open Space?

O objectivo geral do trabalho € analisar a influencia da avaliacdo de desempenho na

capacitacdo, motivacéo e ascensdo profissional dos colaboradores dentro do Open Space.



Para melhor completar o objectivo geral desta investigacdo, temos 0s seguintes objectivos
especificos: Investigar a relagdo entre a avaliagdo de desempenho e o aprimoramento das
competéncias dos colaboradores do Open Space; identificar como a empresa utiliza a avaliacéo
de desempenho para alinhar objectivos organizacionais e individuais; e propor um modelo de
avaliacdo de desempenho para alinhar objectivos organizacionais e individuais.

Para responder ao problema de partida, levantamos as seguintes questdes de investigacao:
De que maneira as empresas utilizam a avaliacdo de desempenho para alinhar os objectivos
organizacionais e individuais? Quais sdo os principais impactos da avaliacdo de desempenho na
motivacdo e engajamento dos colaboradores da Open Space? De que forma a avaliagéo de
desempenho pode influenciar o crescimento profissional dos colaboradores?

Justifica-se o presente trabalho pela avaliacdo de desempenho ser uma ferramenta
essencial para a gestdo estratégica de pessoas, pois permite identificar falhas e oportunidades de
melhoria no ambiente organizacional.

Segundo Gil (2014), esse processo auxilia na deteccdo de problemas como supervisao
inadequada, falta de motivacao e desalinhamento e entre cargos e competéncias, permitindo que a
empresa desenvolva politicas mais eficazes.

Franca (2010) destaca que a avaliacdo de desempenho, quando aplicada correctamente,
beneficia tanto os colaboradores quanto a organizagdo, promovendo o desenvolvimento

profissional e o aprimoramento da performance individual e colectiva



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Conceitos, avaliagcdo de desempenho, desenvolvimento profissional

No cenario contemporéneo das organizacdes, a avaliacdo de desempenho e o
desenvolvimento profissional emergem como pilares para o sucesso e a competitividade. A
avaliacdo de desempenho é amplamente reconhecida como uma ferramenta estratégica para
medir analisar a performance individual dos colaboradores em suas fungdes.

Chiavenato (2014) a descreve como uma apreciacdo sistematica, periddica e padronizada
do valor demostrando pelo individuo em seu posto de trabalho, visando medir e avaliar o
desempenho dos colaboradores em relagéo aos objectivos estabelecidos pela organizagéo.

Bergamini (2004) complementa, afirmando que a avaliacdo de desempenho permite a
organizacdo identificar as competéncias e habilidades dos colaboradores, além de apontar areas
para desenvolvimento. Em suma, trata-se de um processo estruturado que identifica
competéncias, desafios e potencial de crescimento, ndo apenas para julgar, mas para proporcionar
um diagndstico que permita intervenc@es estratégicas para o desenvolvimento do funcionério.

Segundo Caetano (2007) ressalta que:

Apesar de o desempenho ser questionada mente objecto de apreciacBes e subjectivos, a
criticidade reside nas consequéncias praticas que esses julgamentos pode ter sobre os
funciondrios e a competitividade das organizagdes. Isso sugere que a dificuldade ndo
esta em julgar, mas em gerenciar os impactos da avaliagdo (Caetano, 2007, p. 157).

Chiavenato (2014) & Begamini (2004) convergem ao destacar o caracter sistematico e a
identificacdo de competéncias, sublinhando que a avaliacdo faz parte do processo de gestdo de
desempenho, auxiliando na identificacdo de lacunas entre o esperado e o entregue, fornecendo
insumos para decisdes de desenvolvimento, treinamento e promogéo.

Para esta pesquisa, 0 conceito de avaliacdo de desempenho que melhor se alinha aos
objectivos deste semindrio de investigacdo, é aquele que entende como um processo sistematico e
estratégico de analise do desempenho individual dos colaboradores, focado na identificacdo de
suas competéncias, desafios e potencial de crescimento, com o intuito de proporcional feedback

construtivo e subsidiar o planejamento do desenvolvimento.



2.2. A Influéncia da Avaliagéo de Desempenho no Desenvolvimento Profissional

A avaliacdo de desempenho constitui uma ferramenta estratégica na gestdo de pessoas,
sendo amplamente utilizada para identificar lacunas de competéncias, promover o alinhamento
entre objectivos individuais e organizacionais, e fomentar o desenvolvimento profissional dos
colaboradores.

Segundo Chiavenato (2010), a avaliacdo de desempenho é um processo sistematico que
mensuram valor do desempenho individual em relacdo as metas organizacionais, permitindo a
identificacdo de areas de melhoria e o planejamento de treinamentos especificos.

Diversos estudos apontam que a avaliacdo de desempenho, quando bem estruturada,
contribui significativamente para o crescimento profissional. Ela oferece feedbacks construtivos,
estimula o autoconhecimento e orienta planos de desenvolvimento individual.

Morais e Pereira (2018) destacam que esse processo permite mapear o potencial dos
colaboradores, facilitando a elaboracdo de estratégias de capacitacdo e aproveitamento de
talentos. E contextos organizacionais que adoptam sistemas de avaliacdo integrados a gestdo
estratégica, observa-se maior eficacia na identificacdo de competéncias criticas e na promogéo de
accOes formativas, demonstra que organizacGes com ciclos de desenvolvimento elevados tendem
a utilizar a avaliacdo de desempenho como base para decisdes sobre promocgdes, treinamentos e
mobilidade interna, reforgando sua influéncia no desenvolvimento profissional (Brito 2013,
p.27).

Além da capacitacdo, a avaliacdo de desempenho desempenha um papel crucial na
motivacao e no engajamento dos colaboradores. De acordo com Deci e Ryan (2000), a motivacao
intrinseca € fortalecida quando os individuos recebem feedback claro e construtivo, que
reconhece suas contribui¢cfes e aponta caminhos para melhoria.

Nesse sentido, Chiaventato (2020) destaca que:

Um dos objectivos da avaliagdo desempenho é recompensar o alto desempenho,
reforcando o senso de realizagdo e pertencimento. No entanto, a eficacia desse processo
depende de sua transparéncia e justica percebida (Chiavenato, 2020, p. 87).

Caetano (2007) alerta que avaliacBes mal conduzidas, com critérios subjectivos ou falta de
feedback adequado, podem gerar desmotivagéo e desconfianga, prejudicando o desenvolvimento
profissional.

Além disso, DeNisi e Murphy (2017) destacam que a falta de treinamento adequado para

gestores pode comprometer a qualidade do feedback, reduzindo sua utilidade para o crescimento.
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2.3 A Relacéo entre Avaliacdo de Desempenho e o Aprimoramento das Competéncias dos
Colaboradores.

A avaliacdo de desempenho, quando concebida e aplicada de forma estratégica,
transcende a mera mensuracdo de resultados passados para se tornar um catalisador fundamental
no aprimoramento das competéncias dos colaboradores. Seu propoésito principal, nesse contexto,
é identificar ndo apenas o que o individuo faz, mas como fez e quais competéncias foram
utilizadas ou necessitam ser desenvolvidas para optimizar a performance futura.

Para Dutra (2001), a gestdo por competéncias € um processo que visa ao desenvolvimento
continuo das capacidades individuais, e a avaliacdo de desempenho é um instrumento crucial para
identificar as lacunas entre as competéncias existentes e as competéncias requeridas para o
alcance dos objectivos organizacionais.

Chiavenato (2014, p. 257) enfatiza que “a avalicdo de desempenho ndo € um fim em si
mesma, mas um meio para que o avaliado possa melhorar seu desempenho”. ao receber
informacdes sobre seu desempenho em relacdo as competéncias esperadas para sua funcgao ou pra
um cargo futuro, o profissional é capacitado a direccionar seus esforcos de desenvolvimento. Por
exemplo, se uma avaliacdo revela uma deficiéncia em “lideranca de equipa” ou comunicagao
interpessoal”, o colaborador, em conjunto com seu gestor, pode tracar um pano de ac¢do para
aprimorar essas habilidades.

Ao mapear as competéncias de cada individuo, as organizacBes podem reconhecer
colaboradores com alto potencial e direcciona-los para programas de desenvolvimento
especificos, como treinamentos, mentorias ou novas atribuicdes, que preparem para desafios mais
complexos ou posigdes de lideranga (Gil, 2001).

Bergamini (2004) complementa que a percepgdo do individuo sobre a forma como é

avaliado e o feedback recebido impactam directamente sua motivacdo para buscar o

@D

aprimoramento. Quando a avaliacdo é percebida como um processo justo, transparente
construtivo, focado no desenvolvimento e ndo apenas na punicdo ou no julgamento, o
colaborador se sente mais engajado em investir no seu proprio crescimento. Nesse sentido, a
avaliacdo torna-se uma ferramenta de aprendizado organizacional e individual, onde o didlogo
sobre o desempenho e as competéncias promovem um ciclo virtuoso de melhoria e adaptacéo as

exigéncias do ambiente de trabalho.



2.3.1 Objectivos da Avaliagido de Desempenho

O objectivo da avaliacdo de desempenho € avaliar o desempenho dos colaboradores e
relacdo aos objectivos e metas estabelecidas pela organizacao.

Segundo Chiavenato (2020), a avalicdo de desempenho tem seis (6) objectivos principais:

Proporcionar oportunidades de crescimento: A avaliagdo de desempenho deve
proporcionar oportunidades de crescimento e desenvolvimento para os colaboradores;

Melhorar o desempenho: A avaliacdo de desempenho deve ajudar a melhorar o
desempenho dos colaboradores, identificando areas de melhoria e desenvolvendo planos de
accao.

Recompensar o desempenho: A avaliacdo de desempenho deve ser usada para
recompensar os colaboradores e a gestdo, garantindo que todos estejam cientes dos objectivos e
expectativas.

Manter a comunicagédo: A avaliacdo de desempenho deve manter a comunicacdo aberta
entre os colaboradores e a gestdo, garantindo que todos estejam cientes dos objectivos e
expetativas;

Desenvolver competéncias: A avaliacdo de desempenho deve ajudar a desenvolver
competéncias e habilidades dos colaboradores;

Tomar decisbes informadas: A avaliagdo de desempenho deve fornecer informacdes
precisas e objectivas para tomar decisfes sobre promoc0es, transferéncias, aumentos salariais e
outras accdes relacionadas ao desenvolvimento profissional.

Chiavenato (2014) enfatiza que a avaliacdo de desempenho deve ser um processo
continuo e sistematico, e que deve ser usada para melhorar o desempenho e o desenvolvimento

dos colaboradores, e ndo apenas como uma ferramenta para controlar ou punir.



2.4 Importancia da avaliagdo de desempenho no Desenvolvimento Profissional do
Colaboradores

Um dos principais beneficios de avaliacdo de desempenho é sua capacidade de identificar
competéncias e lacunas de desenvolvimento, fornecendo uma base solida para a capacitacdo
profissional.

Chiavenato (2014) enfatiza que a avaliacdo de desempenho é um processo estruturado que
permite mapear o desempenho individual em relacdo as metas organizacionais, identificando
areas onde o colaborador pode aprimorar suas habilidades técnicas ou comportamentais.

Bergamini (2004) completa, destacando que esse processo é essencial para reconhecer
talentos e direccionar esfor¢os de treinamento, promovendo o crescimento profissional. Nas
empresas, a aplicacdo de métodos como avaliacdo por competéncias, conforme descrito por
Armbrust (2014), pode permitir a identificacdo de habilidades especificas, como competéncias
digitais ou lideranga, e a elaboracéo de programas de formacao personalizados. Estudos recentes,
comoos de  Aguinis (2019), reforcam que a identificacdo precisa de necessidade de
desenvolvimento por meio da avaliacdo de desempenho aumenta a eficacia de intervencdo de
treinamento, resultando em maior produtividade e satisfacao no trabalho.

Segundo Deci e Ryan (2000), a teoria de autodeterminacdo postula que o feedback
construtivo e o reconhecimento das conquistas fortalecem a motivagéo intrinseca, incentivando
os individuos a buscar o auto-desenvolvimento.

Chiavenato (2020) corrobora, afirmando gque a recompensa pelo alto desempenho, seja por
meio de promocdes, bonificacbes ou reconhecimento verbal, reforca o compromisso dos
colaboradores com seus objectivos profissionais.

No entanto, a qualidade do feedback é determinante para esse efeito. Caetano (2007)
alerta que avaliagcbes mal estruturadas, com critérios subjectivos ou auséncia de dialogo, podem
gerar desmotivacao e percepgéo de injustica.

A avaliacdo de desempenho é essencial para o desenvolvimento organizacional, pois
permite identificar talentos, promover feedback e alinhar expectativas.

De acordo com Caetano (2007), a avaliacdo de desempenho é importante por varias

razoes:



Melhoria continua, tomada de decisdes informadas, motivacdo e engajamento,
alinhamento com objectivo, identificagdo de necessidades de treinamento, melhoria na
comunicacdo, reconhecimento e recompensa.

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta importante para melhorar o desempenho,
desenvolver habilidades e competéncias, tomar decisdes informadas e motivar e engajar 0S
colaboradores.

Chiavenato (2014), destaca que avaliacdo de desempenho é uma fonte de informacao
fundamental para a gestdo de pessoas, pois proporciona dados que podem ser utilizados na

tomada de decisdes estratégicas.

2.4.1. Tipos de avaliacdo de desempenho

As avaliacdes de desempenho servem para entender como os colaboradores e equipas
estdo se saindo em relacdo as metas, comportamento e contribuicdo para a empresa. Elas ajudam
a reduzir a diferenca entre o desempenho esperado e o actual, guinado acgdes como treinamentos
e mudangas na equipa (Armbrust, 2004).

Para este autor, os tipos de avaliacdo de desempenho que sdo discutidos por diversos
autores e que convergem ao apontar os seguintes como os principais:

1. Matriz 9 Box: avalia o desempenho e o potencial dos colaboradores. Ajuda a identificar
talentos, planejar promocdes e formar lideres;

2. Auto-avaliacdo: o prdprio colaborador analisa seus pontos fortes e fracos. Depois,
discute com o gestor e juntos buscam melhorias;

3. Avaliacdo da equipa: foca no desempenho do grupo como um todo. Ajuda a entender
como estd a comunicacao e a colaboragéo entre 0s membros;

4. Avaliacdo da equipa: foca no desempenho do grupo com um todo. Ajuda a entender
como estd a comunicacao e a colaboracgdo entre os membros;

5. Avaliacio 180°: o gestor directo avalia o colaborador com base em tarefas diarias. E
mais padronizada, mas pode sofrer influéncia de conflitos pessoais. Pode ser ajustada com apoio
de um comité;

6. Avaliacdo 360°: todos avaliam e sdo avaliados. Colegas, lideres e o proprio
colaborador. Traz uma visdo completa, desde que o anonimato e a maturidade dos envolvidos

sejam garantidos;



7. Avaliacdo por competéncia: analisa duas fontes comportamental (atitudes como
proatividade e trabalho em equipa) e técnica (habilidades especificas exigidas pelo cargo);

8. Avaliacdo por objectivos: colaboradores definem metas e um plano para atingi-las.
Avaliam seu préprio progresso e ajustam o caminho para melhorar os resultados;

9. Escala gréfica usa uma tabela com critérios com pontualidade e criatividade,
classificados em niveis (Ex: excelente, bom, regular). E simples, mas pode n&o aprofundar as
analises;

10. Avaliacdo da lideranca: a equipa avalia seus lideres. Esse retorno ajuda os gestores a
entenderem se estdo conduzindo bem seus limites e o que precisam melhorar.

2.5 Responsaveis pela avaliacdo de desempenho

Segundo Chiavenato (2014, p. 104), de acordo com a politica da avaliacdo de recursos
humanos. A responsabilidade pela avaliacdo de desempenho das pessoas pode ser atribuida ao
gerente, ao proprio individuo e seu gerente conjuntamente a equipa de trabalho, ao 6rgdo de

recuros humanos ou a uma comissao de desempenho:

e O gerente;

e Proprio individuo;

e Equipa de trabalho;

e Orgdo de recursos humanos;

e A comissdo de avaliacao.

Observa-se que a maioria das empresas, as pessoas responsaveis pela avaliacdo de
desempenho sdo 0s gerentes, quando isso acontece & provavel a ocorréncia de erros, pois,
normalmente existe o medo de represalia dos subordinados.

Existem alguns modelos de avaliacdo de desempenho dentre as quais podem ser
destacadas as mais utilizadas. Séo elas: escalas graficas, escolha forcada, pesquisa de campo,

incidentes criticos e lista de verificacdo (Chiavenato, 2014, p. 207).



3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente investigacdo adoptou uma proposta metodoldgica cuidadosamente delineada
para analisar a influéncia da avaliacdo de desempenho no desenvolvimento profissional dos
colaboradores do Open Space. A escolha metodologica tem por finalidade assegurar consisténcia
cientifica, alinhamento aos objectivos proposto e validade nos resultados (Yin, 2018).

3.1 Abordagem e tipo de pesquisa

A pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso de natureza exploratoria e descritiva.

Segundo Yin (2018), o estudo de caso é apropriado para investigar fendmenos actuais em
profundidade, dentro de seu contexto real, preservando suas caracteristicas singulares. Assim,
esta estratégia metodoldgica permitiu compreender como o sistema de avaliacdo de desempenho
¢ concebido, aplicado e percebido pelos colaboradores em uma realidade organizacional
especifica.

A natureza exploratéria justifica-se pela necessidade de levantar informacdes e gerar
maior compreensdo sobre a problematica enquanto a natureza descritiva busca retratar de forma
objectiva as percepc¢oes, atitudes e impactos relacionados ao processo avaliativo (Creswell,
2014).

3.2. Abordagem da pesquisa

Optou-se pela abordagem mista por integrar métodos complementares de investigacgéo.
Cresweel (2014) explica que essa abordagem possibilita a coleta, analise e interpretacdo de dados
numéricos, favorecendo uma visdo mais ampla e profunda do objecto de estudo.

A dimensdo quantitativa manifestou-se por meio da aplicacdo de questionarios
estruturados com perguntas fechadas, cujo os resultados foram tratados estatisticamente em
frequéncias percentuais, permitindo medir o nivel de satisfacdo, alinhamento e percepc¢des de
justica no processo de avalicdo de desempenho.

A dimensdo qualitativa envolveu perguntas abertas, interpretacdo de significados e anélise
documental, possibilitando captar e compreender os factores que influenciam a motivacéo e o
desenvolvimento profissional dos colaboradores.

A populagdo alvo da pesquisa foi constituida pelos colaboradores do Open Space que
participam do processo de avaliacdo de desempenho no periodo de estudo. A amostra, por sua

vez, foi composta por 11 participantes, seleccionados por critérios de conveniéncia.
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Para sustentar este estudo, foram utilizadas diferentes técnicas de coleta de dados,
incluindo pesquisa bibliogréafica, analise documental, observagéo e entrevista.

A pesquisa bibliografica serviu como pilar fundamental para a construcdo da
fundamentacdo tedrica, permitindo o levantamento de conceitos, teorias e modelos relaccionados
a avaliacdo de desempenho e desenvolvimento profissional.

Segundo Gil (2002), esse tipo de pesquisa consiste no levantamento e analise critica de
producdo académica existente, fornecendo uma base sélida para a investigacéo.

O questionario desenvolvido foi composto por perguntas fechadas, que visaram recolher
dados quantitativos e qualitativos sobre a percepcdo dos colaboradores acerca do processo de
avaliagdo de desempenho.

O questionario foi desenhado para abordar os objectivos especificos da pesquisa,
cobrindo tdpicos como a satisfacdo com o processo, a percepcdo de justica, a influéncia na
motivagéo e o impacto no aprimoramento de competéncias.

Campo de accao-Instituto Superior Politécnico Sol Nascente (Open Space)

Procedimentos de analise dos dados:

Tabulacdo dos dados quantitativos: as respostas do questionario foram organizadas em
tabelas e graficos para facilitar a visualizacéo e interpretacdo das frequéncias e percentagens.

Analise descritiva: os resultados quantitativos foram analisados de forma descritiva,
contextualizando os dados e identificando padrdes de resposta na amostra.

Analise qualitativa: a interpretacdo dos resultados numeéricos foi realizada através da

interligacdo com a fundamentacao tedrica.
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4. ANALISE DOS DADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste quesito serdo apresentados os resultados da coleta de dados recolhidos no Open Space
do Instituto Superior Politécnico Sol Nascente em tabelas e graficos e posteriormente a discussao
dos resultados.

Tabela 1- Comecaremos por apresentar as informacdes referente ao perfil dos respondentes:

Género Idades Nivel académico
Masculino 64% 25 a 29 anos 27% Pos-graduados 9%

30 a 35 anos 64% Licenciados  91%
Feminino 36 % 39 anos 9%

Fonte. Produzido pela autora

Tabela 2- informacg&o dos dados referentes ao nivel de satisfacdo com os processos de AVD

Qual é o seu nivel de satisfacdo com o processo de avaliacao de desempenho?

Muito satisfeito Insatisfeito Neutro Satisfeito Muito satisfeito

0% 9% 19% 64% 9%

Fonte. Produzido pela autora

Apesar de 64% dos colaboradores estarem satisfeitos, a existéncia de 9% de insatisfacédo
demonstra que o processo ndo atende a todos de forma igual conforme Bergamini (2004), a
percepcdo de injustica ou inificacia do processo de avaliacdo de desempenho pode gerar
demotivacdo. Diante disso, 19% consideram-se neutros e ainda 9% estdo muito satisfeitos.

Tabela 3. Informacdo dos dados referentes a ajuda da AVD na identificagdo de habilidades e

competéncias.

Em que medida a avaliacdo de desempenho ajuda a identificar suas competéncias e
habilidades?

N&o ajuda Ajuda pouco Ajuda Ajuda muito Ajuda
nada moderadamente extremamente
% 9% 27% 45% 9%

Fonte. Produzido pela autora

Uma avaliacdo de desempenho justa e transparente é fundamental para garantir que os
participantes sejam avaliados com base em suas reais competéncias e habilidades, e ndo em
factores subjectivos ou pessoais. No entanto, 9% acredita que a avaliacdo de desempenho “nao

ajuda” a identificar suas competéncias e habilidades, 9% acredita que a avaliacdo de desempenho
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ajuda pouco a identificar suas competéncias e habilidades, 27% acreditam que a avaliacdo de
desempenho ajuda moderadamente a identificar suas competéncias e habilidades, 45% dos
participantes acreditam que a avaliacdo de desempenho ajuda muito a identificar suas
competéncias e habilidades, e 9% acredita que avaliacdo de desempenho ajuda extremamente a
identificar suas competéncias e habilidades.

Tabela 4. Informacéo dos dados referentes ao nivel de alinhamento entre os objectivos individuais

e organizacionais.

Qual é o nivel de alinhamento entre os objetivos organizacionais e individuais?

Nenhum Pouco Alinhamento Alinhamento Alinhamento total
alinhamento alinhamento moderado sigficativo
0% 9% 45% 27% 9%

Fonte. Produzido pela autora

Quando os objectivos estdo alinhados entre a organizacgéo e os colaboradores, ha melhores
resultados para ambos os lados, pois ha uma sincronia entre aquilo que se espera dos dois lados.
Diante disso, as respostas revelam-nos uma positividade quanto a este alinhamento, pois 18%
acreditam que ha alinhamento, ao que 45% acreditam que ha pouco alinhamento, tiveram como
opcao pouco alinhamento significativo 27%, afirmaram que ha pouco alinhamento com os
objectivos e 9% em alinhamento total

Tabela 5. Informag&o dos dados relativamente a AVD influencia em trabalhar no open Space.

Em que medida a avaliacdo de desempenho influencia sua motivacéo para trabalhar no Open

Space?

Nao influencia Influencia um Influencia Influencia muito Influencia
em nada pouco moderadamente extremamente
9% 18% 0% 36% 9%

Fonte. Produzido pela autora

A maioria dos colaboradores acredita que a avaliacdo de desempenho influencia muito e
extremamente na motivacdo, 0 que corrobora com a teoria de Chiavenato (2014) sobre a
avaliacdo de desempenho com uma ferramenta motivacional. No entanto, a percentagem que néo
influencia em nada 9% ou pouco 18% diz que o processo pode estar falhando em gerar o impacto

desejado.
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Gréfico 1 — Feedback e alinhamento com os objectivos estratégicos

® Nenhum feedback

= Pouco feedback

= Feedback moderado
Feedback significativo

® Feedback construtivo

Fonte. Produzido pela autora

O feedback € o café da manha dos campedes em todas as organizagfes. Destacando isso,
11% afirmou que ndo recebe nenhum feedback, 11% também afirmou que recebe pouco
feedback, 39% responderam que recebem feedback significativo, e 39% também responderam
que recebem feedback moderado e infelizmente ninguém respondeu dizendo que recebe feedback
construtivo.
Gréafico 2 — Informacdo dos dados relativamente ao planejamento da AVD no desenvolvimento

profissional

® N3o ajuda em nada

® Ajuda pouco

= Ajuda moderadamnete
Ajuda muito

B Ajuda extremamente

Fonte. Produzido pela autora

Podemos notar que a avaliagdo de desempenho parece ter um impacto positivo no
planejamento de desenvolvimento profissional para a maioria dos participantes, o que €
fundamental para o crescimento e desenvolvimento profissional no Open Space. Os resultados
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apontam que 45% acreditam que a avaliacdo de desempenho ajuda moderadamente, 36%
acreditam que ajuda muito, 9% de igual para ndo ajuda e ajuda um pouco
4.1 Discusséo dos resultados

Inicialmente, a analise focou na percepcéo geral dos colaboradores sobre o processo de
avaliacdo de desempenho, incluindo a sua satisfacéo e o feedback recebido

Conforme a tabela 2, a maioria dos participantes 64% demonstra satisfagdo com o
processo de avaliacdo de desempenho. Contudo, é fundamental notar que uma parcela
significativa 19% neutro e 9% insatisfeito ndo expressou satisfacdo plena. Esta constatacdo indica
que, embora o0 processo seja bem recebido pela maioria, ele ainda apresenta lacuna que podem
comprometer a sua eficacia. A existéncia de um grupo insatisfeito ou neutro sugere a necessidade
de uma andlise aprofundada sobre a justica e a transparéncia do processo, pontos cruciais para a
credibilidade da ferramenta (Chivenato, 2014).

O grafico 1, relativo ao tipo de feedback como “pouco construtivo” ou até mesmo
“nenhum”. A auséncia de um feedback construtivo e continuo pode ter um impacto directo na
motivacao e no desenvolvimento, conforme a teoria de Bergamini (2004), que argumenta que a
falta de reconhecimento e orientacdo pode levar a desmotivacao e ao estancamento profissional.

Os dados da tabela 3 indicam que a maioria dos colaboradores 45% acredita que a
avaliacdo “ajuda muito” na identificagdo de habilidades e competéncias. Este resultado corrobora
a perspectiva de Dutra (2001) sobre a gestdo por competéncias, na qual a avaliacdo de
desempenho é um instrumento vital para diagnosticar as lacunas entre as competéncias actuais
dos colaboradores e as exigéncias do cargo. Contudo, o facto de 27% dos participantes
consideraram que a ajuda ¢ apenas “moderada” sugere que o processo pode ser aprimorado para
se tornar uma ferramenta mais eficaz no mapeamento e desenvolvimento.

Conforme o gréfico 2, 36% dos colaboradores percebem que a avaliacdo de desempenho
“ajuda muito” no planejamento de seu desenvolvimento profissional, e 45% acreditam que ela
“ajuda moderadamente”. A preponderancia de respostas positivas demostra que a ferramenta ¢,
de facto, percebida como util para o desenvolvimento. Entretanto, a auséncia de um consenso
total aponta para uma oportunidade de aprimoramento, onde a organizagdo poderia estruturar de
forma mais explicita os planos de desenvolvimento pds-avaliagdo, garantindo que o diagnostico

se traduza em acc¢des concretas de capacitagéo.
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Percepcdo alinhamento: os resultados da Tabela 4 mostram que a maioria dos
participantes 45% percebe um “alinhamento moderado™ entre os objectivos organizacionais € 0s
seus objectivos individuais. Embora essa seja a resposta mais forte, o facto de apenas 9%
acreditarem num ‘“alinhamento total” e 27% num “alinhamento significativo” sugere que a
comunicacgéo entre a gestdo e os colaboradores pode ser aprimorada.

Conforme Chiavenato (2014), o alinhamento de objectivos € um pilar da gestdo de
desempenho. Um alinhamento mais fragil pode resultar em esforcos que ndo contribuem
directamente para a estratégia da organizacdo, reduzindo a eficiéncia e 0 senso de proposito
individual.

Motivacdo: a tabela 5 indica que 36% dos participantes acreditam que avaliacdo de
desempenho influencia muito na sua motivacdo. No entanto, é relevante notar que 18%
consideram que a influéncia é pouca e 9% que ndo influencia em nada. Essa disparidade
evidencia que a avaliacdo ndo € universalmente percebida como ferramenta motivacional. A
discussdo deve focar nas razGes para essa dissonancia, sugerindo que o0 modo como a avaliagdo é
conduzida, o tipo de feedback oferecido e a auséncia de um plano de desenvolvimento pos-
avaliacdo podem ser os principais factores para a falta de motivacdo de parte dos colaboradores
(Bergamini, 2004).

O grafico 5 revela que a percepcao de justica e transparéncia no processo de avaliacdo é
maioritariamente positiva 55% consideram moderadamente justo e transparente e 18%
“extremamente justo e transparente”. NO entanto, a percentagem de 27% que discorda ou
discorda totalmente, é consideravel. Esta constatacdo aponta para a necessidade de rever a forma
como o0 processo € comunicado e implementado para garantir que todos os colaboradores
compreendam os critérios de avaliacdo e sintam que o processo é imparcial. A percepcdo de
justica é fundamental para aceitacdo e 0 engajamento no processo de avaliacdo, e a falta dela

pode comprometer a credibilidade e a eficicia da ferramenta (Caetano, 2007)
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CONSIDERACOES FINAIS

A avaliacdo de desempenho é um processo fundamental para o desenvolvimento
profissional dos colaboradores do Open Space. Nossa andlise dos dados revelou que a maioria
dos participantes concorda que avaliacdo de desempenho é uma ferramenta importante para o seu
desenvolvimento profissional, ajudando a identificar areas de melhoria e a estabelecer metas para
o crescimento. Os resultados também mostram que a avaliagdo de desempenho € vista como uma
ferramenta para promover a capacitacdo e a motivacdo dos colaboradores, com a maioria dos
participantes concordando que a avaliacdo de desempenho ajuda a planejar seu desenvolvimento
profissional e melhorar seu desempenho. Nossa analise também identificou que a empresa utiliza
a avaliacdo de desempenho para alinhar os objectivos organizacionais e individuais, com a
maioria dos respondentes concordando que a avaliacdo é transparente e justa. Com base nos
resultados, podemos defender que a avaliacdo de desempenho é um processo fundamental para o
desenvolvimento profissional dos colaboradores do Open Space, promovendo a capacitacéo,
motivag&o e crescimento dentro da organizagéo.

Conseguimos alcancar os objectivos pretendidos investigando a relacdo entre a avaliacao
de desempenho e o aprimoramento das competéncias do Open Space, e 0s resultados mostraram
que a avaliacdo de desempenho € uma ferramenta importante para o desenvolvimento
profissional dos colaboradores. Nossa analise dos dados forneceu uma resposta clara ao problema
de partida: a avaliacdo de desempenho influencia positivamente o desenvolvimento profissional
dos colaboradores do Open Space, promovendo a capacita¢do, motivacao e crescimento dentro da
organizacao.

Recomenda-se que a empresa deve continuar a utilizar a avaliagdo de desempenho como
uma ferramenta para promover o desenvolvimento profissional dos colaboradores. A instituicdo
deve trabalhar para garantir que a avaliagdo de desempenho seja justa e transparente para todos os
colaboradores; a instituicdo deve utilizar os resultados da avaliagdo de desempenho para

desenvolver planos de capacitacdo e desenvolvimento para os colaboradores.
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ANEXOS

A influéncia da avaliagdo de desempenho no desenvolvimento profissional dos colaboradores do
Open Space.

Nome da estudanre: Elisabeth Antonica Domingos

O presente questionario faz parte de um trabalho académico de conclusdo de curso para obtencao
do grau de licenciatura em Gestdo de Recursos Humanos no Instituto Superior Politécnico Sol
Nascente. Ano lectivo 2024/2025.

Gostaria de pedir a sua colaboracdo decisiva para o0 sucesso deste trabalho, respondendo as
questdes abaixo indicadas. O questionario é anonimo e garantimos total sigilo no tratamento das
respostas e tem como objectivo avaliar o desempenho e o desenvolvimento profissional dos
colaboradores do Open Space.

1. Marque com X na sua resposta. Questionario 1.

Género Idade Nivel académico

Masculino

Feminino

1. Qual é o seu nivel de satisfagdo com o processo de avaliacdo de desempenho no Open Space?

R: Muito insatisfeito___; Insatisfeito_ ; Neutro___; Satisfeito Muito satisfeito

2. Em que medida a avaliacdo de desempenho ajuda a identificar suas competéncias e
habilidades?

N&o ajuda em nada___; Ajuda pouco__ ; Ajuda moderadamente_ ; Ajuda muito__ ; Ajuda
extremamente___.

3. Qual é o nivel de alinhamento entre 0s objetivos organizacionais e individuais?

R: Nenhum alinhamento___; Pouco alinhamento___; Alinhamento moderado___; Alinhamento
significativo___; Alinhamento total .

4. Em que medida a avaliagdo de desempenho influencia sua motivacgao para trabalhar no Open
Space? R: Nao influencia em nada___; Influencia pouco__ ; Influencia moderadamente ;
Influencia muito___: Influencia extremamente___.

5. Qual € o nivel de feedback que vocé recebe apos a avaliagdo de desempenho?

R:  Nenhum feedback ; Pouco feedback ; Feedback moderado ; Feedback
significativo___; Feedback detalhado e construtivo .

6. Em que medida a avaliacdo de desempenho ajuda a planejar seu desenvolvimento profissional
no Open Space? N&o ajuda em nada__ ; Ajuda pouco__ ; Ajuda moderadamente_ ; Ajuda

muito___; Ajuda extremamente_ .



7. Qual € o seu nivel de concordancia com a afirmacdo "A avaliacdo de desempenho é uma
ferramenta importante para o0 meu desenvolvimento profissional™?

R: Discordo totalmente___; Discordo___; Neutro___; Concordo___; Concordo totalmente .
8. Em que medida vocé sente que a avaliacdo de desempenho € justa e transparente no Open

Space? R: Nao é justa nem transparente___; Pouco justa e transparente___; Moderadamente justa

e transparente___; Muito justa e transparente___; Extremamente justa e transparente___.

Obrigada!



Anexo 2 partes dos resultados
Grafico 3 — informacéao dos dados relativamente a Avaliacdo de Desempenho como
ferramemta importante para o desenvolvimento profissional.

E Discordo totalmente

Discordo
Neutro
Concordo
m Concordo totalmente

Fonte. Produzido pela autora

E interessante notar que a maioria dos participantes concorda com a maioria da
importancia da avaliacdo de desempenho para o desenvolvimento profissional, 0 que destaca a
importancia dessa ferramenta no contexto organizacional, com 64% concordando, 18%
concordando totalmente, e somente 9% para cada parte em discordo e neutro.

A avaliacdo de desempenho parece ser vista como uma ferramenta importabte para o
desenvolvimento profissional pela maioria dos partipantes, com 89% deles concordando ou
concordando totalmente com a afimacdo. Isso sugere que a avaliacdo de desempenho é
considerada uma ferramenta valiosa para ajudar os profissionais a crescer e se desenvolver em
suas carreiras. Apenas 9% dos participantes discordaram da afirmacgdo, enquanto 9%
permaneceram neutros.

Em geral, os resultados sugerem que a avaliagdo de desmepmho &€ uma ferramenta
importante para o desenvolvimento profissional e que pode ser utilizada para ajudar o0s

profissionais a alcancgar seus objectivos e melhorar seu desempenho



Graéfico 5 — Informagéo dos dados relativamente a transparéncia da avaliacdo de desempenho.

55%

18% 18%

NAO E POUCO TRANSPARENCIA  EXTREMAMENTE
TRANSPARENTE TRANSPARENTE MODERADA JUSTA

Fonte. Produzido pela autora
A Justica e transparencia da avaliacdo de desmepenho sdo fundamentais para garantir a

credibilidade e a eficacia do processo. Os resultados da pesquisa mostram que a maioria dos
participantes 55% acredita que a avaliacdo de desmepmho é moderadamente justa e transparente,
0 que € um bom sinal. Além disso, 18% dos participantes acreditam que a avaliagdo de
desempenho € extremamente justa e transparente, No entanto, 27% dos participantes tém uma
Visdo mais negativa, acreditando que a avaliacdo de desempenho ndo € justa e transparente ou é

pouco justa e transparente.



