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RESUMO
O presente estudo objetivou diferenciar a avaliacdo de desempenho da avaliagédo do

trabalho de um servidor publico federal. Esse assunto é relevante para acompanhar
melhor o desenvolvimento de seus colaboradores visando uma melhoria continua tanto
por parte da empresa quanto dos funcionarios. Os objetivos especificos deste trabalho
foram: identificar o trabalho real, analisar a diferenca entre o prescrito e real, e
descrever a avaliagdo de desempenho da instituicdo. Para tanto, usou-se o referencial
tedrico da Psicodinamica do Trabalho e Administracdo. A pesquisa € do tipo qualitativo.
Foi realizada uma entrevista de 25 minutos com um funcionario da empresa da area
administrativa, onde as perguntas foram voltadas para responder o objetivo geral do
trabalho e as respostas foram classificadas em trés categorias, sendo elas: descricao
do trabalho real e trabalho prescrito, descrever a avaliacdo de desempenho e
sofrimento no trabalho. Os dados foram analisados conforme Analise de Conteudo.
Concluiu-se que a avaliacdo de desempenho realizada na instituicdo pesquisada é
bastante ineficiente e néo reflete o trabalho real, ela aproveita pouco de seu potencial a
medida que € utilizada apenas para um sistema de gratificacbes ao invés de

proporcionar um acompanhamento de seus colaboradores.

Palavras-chave: Trabalho real. Avaliacdo de desempenho. Psicodinamica do trabalho.



1. INTRODUCAO

A evolucdo do mercado de trabalho esta cada vez mais rapida e diversificada.
Num mundo onde a todo momento surgem novas tecnologias e maneiras de gerir um
negocio € preciso estar atento as novidades para garantir a continuidade das
organizacbes. Nesse mercado, a gestdo de pessoas pode ser um diferencial
competitivo significativo para as empresas. Neste artigo abordaremos as diferencas
existentes entre a avaliagdo de desempenho e avaliacdo de trabalho de um servidor
publico federal. Pois vale ressaltar que para evoluir € necessario avaliar o que esta
sendo realizado, a avaliacdo € mais que necessaria ela é inevitavel. Todos envolvidos
devem julgar o que esta sendo realizado, com isso a estruturagéo e formalizacdo dessa

pratica se torna um diferencial para as instituicoes.

Dos varios produtos e servicos de gestdo de pessoas oferecidos pelas
empresas atualmente, tem-se a avaliacdo de desempenho. O principal foco da
avaliacdo de desempenho é verificar a qualidade e a quantidade do desempenho do
colaborador em seu respectivo cargo. O processo de avaliacdo de desempenho varia
de empresa para empresa e vale ressaltar que ainda existem diversas empresas que
nao possuem uma forma de avaliacdo de desempenho estruturada. Por meio da
avaliacdo de desempenho e possivel verificar problemas relacionados a supervisdo e

gerencia permitindo assim a adequagéo ao cargo ocupado (CHIAVENATO, 2009).

A avaliacdo serve para verificar como estava o desempenho de determinado
colaborador em sua funcéo, para poder dar a ele o treinamento necessario ou verificar
a necessidade da substituicdo do funcionario (CHIAVENATO, 2009). Com o passar
dos anos as coisas foram evoluindo até chegar onde estamos hoje, onde um dos temas
mais discutidos passa a ser o colaborador como capital intelectual, intitulando assim
aquele colaborador que adquire conhecimento Util que aumente suas competéncias e
habilidades pessoais que sejam de interesse da organizacdo, garantindo assim sua
empregabilidade (SELEME, 2010).



Do ponto de vista da gestdo, quando o funcionario tem um conhecimento Util
para empresa € de extrema importancia que ele transfira esse conhecimento a outros
colaboradores, de modo que ele possa permanecer na empresa e nao fique somente
para o funcionério. Modelos como a gestado por competéncias ou do conhecimento se
ocupam da otimizacdo dos processos de gestdo de pessoas, como a selecdo, o
treinamento e a avaliagdo de desempenho (CARBONE; BRANDAQ; LEITE, 2009).

Para uma organizacdo é de extrema importancia que a avaliacdo seja um
instrumento formativo e que subsidie tomadas de decisdes administrativas, ao invés de
ser uma mera burocracia, dando assim maior coeréncia nas decisdes praticadas pela
organizacdo (CHIAVENATO, 2009). Artigos relacionados a avaliagcdo de desempenho
sdo mais comuns de serem encontrados, ja artigos relacionados a avaliacdo de
trabalho sdo escassos. Lotta (2002) e Bortoluzzi (2011) demonstram como S&o
aplicadas as avaliagbes de desempenho em algumas empresas. As formas de

avaliacao serdo apresentadas no tépico seguinte.

Um processo bem interessante para se ter esse tipo de subsidio para as
decisbes € a avaliacdo do trabalho, que tem como objetivo verificar além do
desempenho do colaborador no geral, buscando assim reconhecer o esforco dos
colaboradores (ANJOS, 2013). J4 com relacdo a avaliagdo do trabalho, foram
encontradas poucas pesquisas relacionadas ao tema. A maior parte dos autores
apresenta a avaliacdo de desempenho e néo a avaliacdo de trabalho como no caso de
Chiavenato e Robbins. Ela € uma pratica muito pouco utilizada ainda. Foram
encontrados trés artigos demonstrando alguns aspectos importantes da avaliacdo de
trabalho: Anjos (2011); Rosas (2011); Walter (2011), esses artigos demonstram partes
importantes que sdo levadas em consideracdo para a realizacdo de uma avaliagao de
trabalho, a medida que trabalham a psicodindmica do trabalho e relacdo de sofrimento

dos colaboradores, isso mostra o quanto avaliacédo de trabalho pode ser complexa.

O presente trabalho busca entender a diferenca existente entra avaliacdo de
trabalho e avaliacdo de desempenho, jA que o material explicando essa diferenca &
escasso e muitos autores apresentam avaliagdo de desempenho como avalicao de
trabalho sem distingui-las. Qual a diferenca entre a avaliacdo de desempenho e a



avaliacdo de trabalho de um servidor publico federal? Sera realizado um estudo de
caso em um setor de um o6rgao publico Federal. O objetivo geral € analisar o processo
de avaliagdo de desempenho utilizado em um 6érgdo publico a luz da avaliacdo do
trabalho. Como objetivos especificos: identificar o trabalho real, analisar a diferenca

entre o prescrito e real, e descrever a avaliacdo de desempenho da instituicao.

2. AVALIACAO

As organizagbes hoje mais do que nunca precisam saber cuidar de seus
funcionarios, ja que um funcionario motivado e feliz € aquele que tende a ser o mais
produtivo para empresa (ROBBINS, 2006). Porém esse cuidado com os colaboradores
€ uma abordagem bem recente e foram necessarios varios anos para se formar do jeito

que é hoje.

Apés a revolucgdo industrial, a administracdo de pessoal passou a ganhar forca,
porém ainda se baseava em um modo bem arcaico para fazer o controle de pessoal,
gue era baseado em aspectos basicos, como controle de ponto, pagamento e férias
(CHIAVENATO, 1998). No periodo da primeira e segunda guerra mundial, varios
homens tiveram de abandonar suas familias e negdcios para defender seus paises,
com isso as mulheres foram forcadas a entrar no mercado de trabalho (PROBST,
2003). Naquela época o preconceito contra as mulheres era alto, o que dificultou
bastante a aceitacdo da populacdo em relacdo a mulher no mercado de trabalho, com
o fim da segunda guerra as mulheres passaram a ganhar maior espaco no mercado ja
gue haviam tocado os negécios de seus maridos e também partido para o mercado
para sustentar sua casa e familia. Com a entrada das mulheres no mercado de

trabalho as mudancas continuaram.

Um aspecto importante que pode ser explorado pelas empresas € o de
gualidade de vida no trabalho. Baseia-se em alguns aspectos como: compensacéo
justa e adequada, condicfes de trabalho seguras e salutares, oportunidade de utilizar e
desenvolver competéncias técnicas e interpessoais, perspectiva de crescimento,

integragdo social na organizagédo, constitucionalismo, espaco do trabalho dentro da



vida como um todo e relevancia social da vida no trabalho (ZANELLI; SILVA, 2009). A
evolucdo da gestdo de pessoas desenvolveu varios produtos e servicos ao longo dos
anos. Entre eles a avaliagdo de desempenho, que tem um papel importante nas

organizacgoes atualmente.

2.1 Avaliacdo de desempenho

A avaliacdo de desempenho €é uma técnica utilizada para avaliar o
desempenho de um funcionario no exercicio do seu cargo. Trata-se de um processo
dindmico que envolve avaliado e avaliador, onde existe um julgamento e estimulacdo
de valores e qualidades referentes a pessoa para verificar possiveis problemas, sejam
eles relacionados a supervisdo e gerencia, integracao do individuo ao ambiente de
trabalho, adequac&o ao cargo, localizar possiveis dissonancias. E possivel verificar a
necessidade de treinamento de um funcionario ou até mesmo o remanejamento do
funcionario buscando melhorar seu desempenho ou trocar o funcionario por outro com
melhor adequacado as expectativas da organizacdo. Com a utilizacdo desses métodos
pode se ter uma melhora significativa em termos relacionados a qualidade de vida no
trabalho e qualidade da organizacdo, sendo basicamente utilizado para localizar e
combater problemas (ROBBINS; DECENZO, 1999; CHIAVENATO, 2009).

Segundo Robbins e Decenzo (1999) e Chiavenato (2009), o processo de
avaliacdo de desempenho deve seguir algumas etapas para que se consiga maior
eficiéncia. A primeira etapa consiste em definir quais sdo os padrbes de desempenho
gue serdo levados em consideracdo. Para isso deve haver uma andlise e descricdo do
cargo, utilizando como base 0s objetivos estratégicos da organizacdo. A segunda
etapa do processo incide na comunicacao para com os funcionarios a respeito do que a
empresa espera deles em relacdo ao seu desempenho no trabalho. A préxima etapa
determina qual e o desempenho real do funcionario dentro da organizagdo, onde
podem ser utilizadas algumas fontes como: a observacdo pessoal, relatérios
estatisticos, relatorios orais entre outros. E a mensuracdo do desempenho
propriamente dita. Os critérios utilizados nessa etapa devem ser os critérios acertados

na primeira etapa do processo. Na quarta etapa se tem uma comparacao entre aquilo



gue foi definido como padrdo e o desempenho apresentado pelo avaliado registrando
assim as divergéncias existentes entre os dois. A acao a ser realizada, ou seja, caso
necessario treinamento, demissdo, realocacdo entre outros € a Ultima etapa que

acontece.

A aplicacdo de uma avaliacdo de desempenho necessita de um responsavel
para aplicacdo. Essa avaliacao fica a critério da organizacdo e ela pode escolher entre
diversas formas de avaliar. A responsabilidade pode ser: do gerente, do funcionario, do
gerente e do funcionario por meio da administracdo por objetivos, da equipe de
trabalho, do 6rgdo de administracéo de recursos humanos, da comisséo de avaliacao,
da avaliacdo 360° (ROBBINS; DECENZO, 1999; CHIAVENATO, 2009). Os métodos
mais utilizados por empresas para avaliacdo de desempenho séo: escalas gréficas,

escolha forcada, pesquisa de campo, incidentes criticos entre outros.

Para Chiavenato (2009) o método das escalas graficas avalia o funcionario
através de fatores previamente definidos e graduados, para isso, utiliza um formulario
de dupla entrada onde as linhas horizontais correspondem aos fatores de avaliagéo de
desempenho e as verticais representam os graus de variacdo daqueles fatores. Cada
fator é definido com uma descricdo, quanto melhor essa descricdo maior sera a
precisdo do fator. Os fatores sdo pensados para retratar um desempenho satisfatorio
ou excelente ou ate mesmo um desempenho insatisfatério. Existem trés tipos de
escalas graficas, a primeira é o método das escalas continua, onde apenas dois pontos
extremos sao definidos, a avaliacdo podera estar em qualquer lugar da linha que os
une. A segunda € o método de escalas graficas semicontinuas, que tem a adicédo de
pontos intermediarios em relacdo a anterior. A terceira é a de escalas graficas
descontinuas, onde as posicfes das marcacdes ja estdo fixadas, com isso o avaliador
fara a escolha de uma delas. Esses métodos sdo de facil entendimento, porem sao

inflexiveis para o avaliador. Como exemplo:



Figura 1 — Escalas graficas

| Fatores Otimio Bom Regular Sofrivel Fraco
Producio Sempre As veres Satisfaz os As vezes Sempre
(Quantidade | ultmapassa os | ultrapassa os padries abaixo dos abaixo dos
de trabalho padries paudries padries pasddries
realizado)
Oualidade Qualidade Qualidade Qualidade Qualidade Péssima
(Esmero no excepcional sUperion satisfatdria insatisfatdéria qualidade

trabalho)

Cooperagio Excelente Bom espirito Colabora Colabora Nio colabora
{ Relaciona- espirito de de normalmente Pouco
mento colaboragio colaboragdio
intempessoal)
Criatividade | Tem sempre | Quase sempre Algumas Rarmmente Nio
(Capacidade | excelentes excelentes vezes excelentes apresenta
de inovar) idéias idéias excelentes idéias idéias
idéias

Disponivel em:<http://amigonerd.net/humanas/administracao/metodos-tradicionais-de-

avaliacao-de-desempenho.> Acesso em maio 2015.

Segundo Robbins e Decenzo (1999) o método da escolha forcada € uma lista
de verificacdo em que a pessoa deve escolher entre duas ou mais afirmacoes,
podendo ser favoravel ou desfavoravel. O papel do avaliador fica por conta de
identificar qual afirmacdo é mais ou menos descritiva em relacdo a pessoa que esta
sendo avaliada. Portanto consiste em avaliar o desempenho por meio de frases
descritivas e alternativas de desempenho individual, onde o avaliador deve escolher no
minimo uma que mais descreva o desempenho do funcionario avaliado. Como principal
vantagem desse método € o fato de o avaliador ndo conhecer as resposta certas o que

reduz a distorcdo. Como exemplo do método da escolha forcada:


http://amigonerd.net/humanas/administracao/metodos-tradicionais-de-avaliacao-de-desempenho
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Figura 2 — Escolha forcada

AVALIACAO DE DESEMPENHO

Mome: Cargo De partame nto:

Abaixo vood encontrard blogos de frases, Amnote um "% na coluna ao lado, com o sinal de 4+ para
indicar a frase gue melhor define o desempenho do funciondrio e com o sinal de =" para a frase que
maenos define o seu desempenho.

Descmpenho N o+ = Desean pe nlio N o+ =
Apresenta producio elevady 1 Lhificuldade em lidar com pessoas 1
Comportamento dindmico 2 Tem bastante inkciativa 2
Tem dificuldads com nlinwros 3 Ciosta de reclamar 3
E muito socidvel 4 Term medo de pedir ajuda 4
Tem espirite de cqguipe > Expressa-se com dificuldade 3
Crosta de orden s Toviven decisdes oot crilérios [+
Mio suporta pressio 7 E lento e demoradao 7
Aceila orilicas consiriivas 5 Conhece seu trabalho bl

Disponivel em:<http://amigonerd.net/humanas/administracao/metodos-tradicionais-de-avaliacao-de-

desempenho.> Acesso em maio 2015.

Segundo Chiavenato (2009) o método de pesquisa de campo € um método
onde o superior imediato avalia o desempenho de seus subordinados. Busca entender
0 motivo de determinado desempenho por meio da analise de fatos e situacdes. Como
sintese, é representada por entrevistas realizadas diretamente com o superior imediato,
para verificar o desempenho dos funcionarios baseado na analise de fatos e situagdes.
Vale ressaltar que esse método possui inUmeras aplicacdes, pois permite acompanhar
o desenvolvimento do funcionario de forma mais dinamica e planejar melhor os meios

de desenvolvimento. Como exemplo:


http://amigonerd.net/humanas/administracao/metodos-tradicionais-de-avaliacao-de-desempenho
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Figura 3 — Pesquisa de campo

AVALIAGAO INICIAL AVALIAGAO INICIAL
- Por que o desempenho foi - Por que o desempenho foi
insatisfatorio? satisfatorio (ou muito bom)

-Que motivos podem justificar |- Que motivos justificam esse
esse desempenho? desempenho?

- Que responsabilidades, de sua |- Ele atendeu a todos os itens de
descricdo deixou de executar? [sua descricao?Por qué?

a? L
Por que: - Foram atribuidas outras
-Foram atribuidas outras responsabilidades ao
responsabilidades ao funcionario?Como se saiu?

. e L
funcionario?Como se saiu: - Por que o funcionario teve que

- Por que o funcionario teve que jassumir essas
@ssumir essas responsabilidades?

ili ? . o
responsabilidades: - Ele possui alguma deficiéncia?

-Ele possui qualidades?

ANALISE COMPLEMENTAR | ANALISE COMPLEMENTAR

- Que tipo de ajuda o - Ja experimentou o funcionario
funcionario recebeu? em tarefas mais complexas?Ja
substituiu alguém em cargos

- Quais foram os resultados? '
i _ mais altos?
- Ja recebeu treinamento? )
_ _ -Quais foram os resultados?
- Ele precisa de treinamento? ) )
- Ja recebeu treinamento?

- Ele precisa de
treinamento?Demonstra
potencial para desenvolver-se?

Disponivel em:<http://amigonerd.net/humanas/administracao/metodos-tradicionais-de-

avaliacao-de-desempenho.> Acesso em maio 2015.

Para Robbins e Decenzo (1999) o método de incidentes criticos focaliza a
atencdo do avaliador em comportamentos criticos ou fundamentais que sao
considerados como fundamentais para realizacdo de um trabalho eficaz ou ineficaz.
Para isso sdo registrados episodios onde o empregado realizou um trabalho eficaz e
guando ele realizou um trabalho ineficaz. Basicamente consistem na observacédo e
registro por parte do gerente de caracteristicas extremas tanto positivas quanto


http://amigonerd.net/humanas/administracao/metodos-tradicionais-de-avaliacao-de-desempenho
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negativas em relacdo ao desempenho, onde se deve trabalhar e incentivar as positivas

e corrigir e eliminar as negativas. Como exemplo:

Figura 4 — Incidentes criticos

LADO VERMELHO LADO AZUL
DATADA [ITEMINCIDENTE| DATADA [ITEMINCIDENTE

OCORRENCIA CRITICO |OCORRENCIA criTICO
NEGATIVO NEGATIVO

Disponivel em:<http://amigonerd.net/humanas/administracao/metodos-tradicionais-de-

avaliacao-de-desempenho.> Acesso em maio 2015.

A avaliacdo de desempenho estabelece anteriormente ao trabalho realizado
pelo trabalhador indicadores que sinalizardo sobre a qualidade do trabalho partindo da

premissa que qualidade sera medida em quantidade.

2.2Avaliacéo do trabalho

A organizacédo do trabalho se profissionalizou apds Taylor utilizar o principio da
administracao cientifica do trabalho, com a vertente de que o homem quando realiza
algo em grupo consegue alcangar maiores feitos a partir da divisdo de trabalho entre
eles. Antes, a divisdo do trabalho era feita de forma simples, separando as tarefas
apenas por género. Com o0 passar do tempo a organiza¢do do trabalho acentuou a

distingcao entre quem o planeja e quem o executa (ANJOS, 2013)

A Psicodindmica do Trabalho é uma abordagem critica da organizacado
cientifica do trabalho. Para os autores desta abordagem, trabalhar nédo é so produzir;
trabalhar € viver com outras pessoas (conviver), trabalhar € sofrer e lidar com este
sofrimento. Trabalhar € um elo com a realidade social e fundamental para constituicao

da identidade dos individuos.

7z

A organizagao do trabalho é a reparticdo das tarefas entre os homens no
mundo do trabalho (DEJOURS, 1993). A organizacdo do trabalho define o trabalho


http://amigonerd.net/humanas/administracao/metodos-tradicionais-de-avaliacao-de-desempenho
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prescrito como ao que antecede a execucdo de uma tarefa. Sendo assim sdo as
expectativas que a empresa tem daquilo que se espera do funcionario. Desde a
revolucdo da gestdo em meados dos anos 1980, o prescrito adquiriu status de
perfeicdo. A qualidade total era promessa de que o sistema era infalivel, e qualquer

problema na producao seria responsabilidade do trabalhador.

O trabalho real se resume na acdo do trabalhador, ou seja, a execucdo do
trabalho, levando em consideracdo tudo que se realiza no trabalho para se conseguir
alcancar determinada meta. Vale ressaltar que realizar o trabalho prescrito, caso
seguido a risca, inviabiliza o trabalho (DEJOURS, 1993), uma vez que o trabalho
prescrito ndo consegue prever todas as possibilidades existentes no processo de

execucao do trabalho. E o que chamamos de operacéo padréo.

Segundo Anjos (2013) trabalho real € a maneira que o funcionario desenvolve
para lidar com as situacdes reais de trabalho. Essas situacfes sdo compostas por um
conjunto de fatores que determinam o trabalho. Fatores como: regras de trabalho,
pressao por produgéo, interagdes dos trabalhadores com os recursos disponibilizados
pela organizacdo e as pessoas participantes do processo de trabalho. Com isso, a
diferenca existente entre trabalho prescrito e as situacdes reais de trabalho devem ser

solucionadas pelo trabalhador.

Para que um empregado consiga realizar uma tarefa ele necessariamente
utiliza uma inteligéncia que transcende a simples prescricdo, para sua execucao €
necessario a utilizacdo da inteligéncia pratica (MENDES; DUARTE, 2013). Esta é
diferente de qualquer inteligéncia matematica ou verbal, ou qualquer diploma — comuns
aqueles que prescrevem a organizacdo do trabalho. Trata-se do saber-fazer dos
trabalhadores.

Segundo Mendes e Duarte (2013) mobilizacdo subjetiva corresponde ao
engajamento no trabalho de toda subjetividade do trabalhador. Necessita de um
espaco publico de discussdes sobre o trabalho, onde negociam regras que organizam
as relacdes entre as pessoas. A inteligéncia pratica consiste na superacao da diferenca

existente entra prescrito e real, onde o trabalhador transcende a prescricdo para
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realizar seu trabalho, ou seja, a inteligéncia pratica se da pela superacéao dos limites da

organizacao do trabalho.

O trabalho pode gerar diferentes reacdes a cada pessoa, tanto de prazer
qguanto de sofrimento, seja ele fisico ou mental. Tais vivéncias de prazer e sofrimento
estdo relacionadas com a forma que o trabalho é organizado. As estratégias para lidar
com o sofrimento séo utilizadas para diminuir o sofrimento no trabalho, em sua maioria,
inconscientes. As técnicas utilizadas para remediar esse mal podem ser realizadas

tanto em grupo quanto individualmente. (ANJOS, 2013)

Como estratégias de mediacdo coletivas: a juncdo dos funcionarios para
realizar um esforco, com intuito de eliminar ou diminuir parte ou tudo que Ihes causem
sofrimento na realizagdo de um objetivo em comum, o trabalho. Porem para que essas
estratégias sejam efetivas € necessario que exista a cooperagao entre os funcionarios
partindo dos principios da confianca e solidariedade entre seus companheiros para
atingir o objetivo, e de um espaco publico para que os funcionarios tenham a voz da
expressdo, compartilhando assim suas angustias vividas no decorrer do trabalho
(ANJOS, 2013). Com isso o trabalhador consegue maior poder politico para barganhar

suas necessidades além de contar com uma rede de apoio social.

Estratégias defensivas: As estratégias defensivas ou estratégias de defesa sao
recursos utilizados pelos trabalhadores para minimizar a percepcado do sofrimento no
trabalho, seja individualmente ou coletivamente. S&o utilizadas pelos funcionarios
muitas vezes inconscientemente para negar, ja que consistem na negacdo do
sofrimento proprio e sofrimento alheio no trabalho ou medo e inseguranga causada no

ambiente de trabalho alimentando assim o sofrimento (ANJOS, 2013).

A avaliacdo do trabalho é definida como uma avaliacdo geral do colaborador,
ou seja, leva em consideracao todos os aspectos para verificar toda complexidade do
trabalho (ANJOS, 2013). O reconhecimento do trabalho passa por um processo
denominado duplo julgamento, sendo ele dos pares (julgamento de beleza ou de
estética — atenta principalmente para criatividade utilizada pelo trabalhador) ou da
hierarquia (julgamento de utilidade — principalmente para a qualidade final do trabalho).
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A realidade do trabalho nem sempre esta visivel a organizacédo de trabalho.
Intitulado de lado invisivel do trabalho, o trabalho real esta relacionado a parte do
trabalho que ndo se pode ver sem um olhar clinico. Este trabalho invisivel consiste em
diversos comportamentos, sentimentos, pensamentos, isto é, o trabalho real. Por isso é
tao dificil se ter acesso a esse tipo de trabalho, ja que naturalmente as pessoas tendem

a guarda-las para si.

Dejours cita cinco obstaculos principais a visibilidade do trabalho efetivo: “o
constrangimento da clandestinidade associado a artimanha e ao zelo; os
desafios na estratégia de poder; o déficit semiotico e a dominacao simbodlica; a
metis ou conhecimento do trabalho pelo corpo ; e as estratégias de defesa
contra o sofrimento (DEJOURS, 2008 apud ANJOS, 2013, P. 67).

Basicamente o sofrimento no trabalho fica mascarado por meio dos cinco
obstaculos acima citados, dificultando assim o diagnostico do sofrimento no trabalho.

Com base nas teorias expostas acima, observa-se que a diferenca existente
entre avaliacdo de desempenho e avaliacdo de trabalho est4 na forma como as duas
sdo feitas. Uma vez que a avaliacdo de desempenho tem como finalidade verificar o
desempenho de determinado funcionario em determinado cargo, levando em
consideracdo apenas o cargo em si. Ja a avaliacdo de trabalho tem como principal
objetivo avaliar o esforco do funcionario como um todo, ou seja, busca verificar a
discrepancia existente entre trabalho prescrito e real, verificando assim todos os
aspectos envolvidos para a producdo de seu trabalho. Vale ressaltar que muitos
autores nao diferenciam avaliacéo de trabalho e avaliagdo de desempenho, tratando as
duas como sinénimo, o que dificulta o trabalho de pesquisa e entendimento dos
leitores. Autores como Robbins e Chiavenato tratam a avaliagcdo de desempenho como
avaliacdo de trabalho, ja que né&o foi possivel achar em seus livros uma comparagao ou

breve explicacédo da diferenca entre as mesmas.

3. METODO

O meétodo de pesquisa utilizado foi do tipo exploratério que segundo Gil (2002),

esse tipo de pesquisa é bastante flexivel, o objetivo desse método € demonstrar maior
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familiaridade com o problema. Na maior parte dos casos envolvem: levantamento
bibliografico, andlise de exemplos e entrevistas com pessoas que tem experiéncias

praticas.

Segundo Lima (2004) a pesquisa qualitativa pretende anexar significado aos
fendbmenos humanos, buscando entender a opinido dos entrevistados. De acordo com
Oliveira (2000), as pesquisas qualitativas envolvem aspectos subjetivos, mensurando
categorias e atributos como: qualidade, relacdo, habitos e atitudes, entre outras
varidveis. A abordagem utilizada foi qualitativa para levantamento das acbes e

interpretacdo da entrevista realizada.

3.1 A empresa

A pesquisa foi realizada num 6rgdo publico federal do poder Legislativo. A
instituicdo deu inicio a Gestao Estratégica em 2004, quando foram definidos a misséo,
os valores e a visdo de futuro da area de apoio técnico-administrativo e legislativo da
Casa. Desde entdo, foram implantadas metodologias corporativas de planejamento e
de gestdo de projetos e de processos. Como resultado, veio a reorganizacdo e o

aprimoramento da estrutura administrativa da Casa.

Cada uma dessas areas construiu um mapa estratégico, em que objetivos
foram definidos, metas foram estabelecidas e indicadores foram apontados com a
finalidade de orientar os esforcos da Casa para a obtencdo de resultados. Sua visédo &
assim apresentada: consolidar-se como o centro de debates dos grandes temas

nacionais, moderno, transparente e com ampla participacéo dos cidadaos.

3.2 Participantes

A participante foi uma colaboradora de aproximadamente 40 anos, que ocupa o

cargo técnico do setor administrativo da instituicao.
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3.3 Procedimentos de coleta de dados

Para a coleta de dados sera realizada uma analise documental. Verificou-se o

formulario de avaliacdo de desempenho que é utilizado pelo 6rgéo.

Além da analise documental, realizou-se entrevistas semi-estruturadas,
voluntarias, sigilosas, realizadas no local de trabalho durante o expediente. O contato

teve duracéo de 25 minutos.

O roteiro de entrevista possui quatro perguntas basicas. Para cada pergunta, o
entrevistador fez uso de diversas perguntas complementares, para clarificacdo e

esclarecimentos das respostas.

1. Fale-me sobre seu trabalho
2. Como seu trabalho € avaliado e ou reconhecido pela organizacao do trabalho?
3. Como vocé se sente com relacdo a avaliacdo do seu trabalho?

4. O que vocé faz para lidar com esses sentimentos e dificuldades?

3.4 Procedimentos de analise dos dados

O método utilizado foi a analise de conteudo que segundo Bardin (1977) a
analise de conteudo € um conjunto de técnicas de analise das comunicacdes, que tem
como objetivo analisar as informacdes contidas nas mensagens, mas nao € somente
baseada na descricdo dos contetudos, mas sim o0 que estes poderdo ensinar apos
serem tratados. A analise de consiste em um método empirico, que varia conforme
aplicado, portanto ndo existe uma maneira certa, mas sim algumas regras a seguir
(BARDIN, 1977). Para a realizagéo dessa técnica se utiliza de trés etapas sendo elas: a
pré analise que consiste em sintetizar as ideias iniciais para criar um plano de analise;
a exploracéo do material onde os dados brutos sdo agregados em unidades de modo
gue descrevam o conteudo e o tratamento dos resultados que consiste no tratamento

dos dados brutos de maneira a serem significativos e validos (BARDIN, 1977). Portanto
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a analise de conteudo visa averiguar os dados obtidos para tratar e transforma-los em

informacgdes baseados nas interpretacdes realizadas por meio da analise documental.

4. RESULTADOS

4.1 Anélise documental

A andlise do documento de avaliacdo de desempenho pode verificar que a
avaliacdo de desempenho é uma avaliacdo periddica realizada todos os anos, onde
cada servidor faz uma auto avaliacdo e posteriormente existe a avaliagdo da chefia.
Essa avaliacdo possui pesos atribuidos a cada pontuacdo que devem ser respondidas
através de um formulério padrdo em escalas, onde o mesmo deve atribuir notas de 1 a
5 para se auto avaliar onde 1 corresponde a insatisfatorio, 2- abaixo do esperado, 3-
atende ao esperado, 4- supera 0 esperado e 5- apresenta em nivel de exceléncia,
sendo referencia para outros servidores. Posteriormente o mesmo formulario sera
encaminhado para chefia responde-lo. A auto avaliacdo serve somente de base para a
avaliacdo do superior, portanto as notas atribuidas pelo servidor ndo tem nenhum valor

avaliativo. O documento esta no anexo.
4.2 Entrevista

A andlise de conteudo estabeleceu trés categorias, sendo elas: descricdo do
trabalho prescrito e real, descricdo do processo de avaliagdo de desempenho, e

sofrimento no trabalho.

A primeira categoria é a descricdo do trabalho prescrito e real. A empresa
estudada faz a avaliacdo de desempenho. Logo é essencial conhecer quais sdo os
fatores que estdo presentes no processo e quais os procedimentos sao utilizados pela
empresa para avaliar seus funcionarios. A entrevistada descreveu suas fungdes como
sendo administrativas basicamente. S&o atividades que incluem a administragdo de
reunides, realizacdo da analise de processos que estejam aguardando a decisdo do

diretor, prestacdo de assessoria direta ao diretor do departamento, e responder
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correspondéncias administrativas como: oficios, despachos e memorandos conforme a

seguinte resposta “... o trabalho e basicamente administrativo ne, e... organizar as
reunides e... as correspondéncias administrativas, oficios, despachos, memorandos, a
gente também faz a analise de alguns processos administrativos que chegam para
decisdo do diretor e em decorréncia disso outras atividades como arquivo ne...

organizacdo dessas reunides de alguns eventos...”.

Seu dia comeca pela emissao de alguns relatorios que virdo a ser utilizados
pelo diretor no decorrer do dia, verificar a agenda de reunibes para organizar o dia em
seguida verifica as pendéncias do dia anterior, faz a checagem dos e-mails recebidos e
responde 0s necessarios, atualiza o diretor das pendéncias e decisdes necessarias
juntamente com suas obrigacBes para o dia, durante o expediente recebem diversas
correspondéncias e processos que sédo devidamente analisados e despachados para a

area competente, conforme resposta “...emito alguns relatérios que o diretor utiliza
todos os dias né, verifico a agenda para que logo que ele chegue eu repasse né, faca
os lembretes da... dos horarios em que ele terd reunides, verifico as pendéncias do dia

anterior ah... verifico os e-mails que foram recebidos”.

A segunda categoria foi intitulada de descricdo do processo de avaliacdo de
desempenho. Essa categoria se formou através do relato referente a como é feita a
avaliacdo de desempenho dentro da organizacdo. Primeiramente a avaliacdo é
mandada para o funcionario por meio eletrénico, onde o funcionario devera preencher
uma ficha padrdo que traz quatro critérios de avaliacdo, sendo eles: quantidade e
gualidade do trabalho, iniciativa e cooperacao, assiduidade e pontualidade, urbanidade
e disciplina. Cada um dos critérios possui afirmacdes em que o funcionario deve atribuir
uma nota na escala de 1 a 5 onde 1 corresponde a insatisfatorio e 5 apresenta em nivel
de exceléncia, sendo referencia para outros servidores. Para cada afirmacao existe um

peso relacionado.

Apo6s o funcionario realizar sua auto avaliagdo, a chefia recebe o material
também por meios eletronicos, onde ele tem acesso a auto avaliagdo do avaliado e
deve fazer o mesmo procedimento para avaliar o funcionario em questdo. A auto

avaliacdo do funcionario € utilizada apenas como base para a avaliacdo da chefia.
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Terminado esse processo a chefia imediata tem subsidios para atribuir uma promocao
ao funcionario que aumenta de padrdo, conforme fala da funcionaria “Nao, porque o
gue realmente vai ser considerado para a questado da progresséo na carreira no padrao
€ a avaliacdo do meu chefe, a minha auto avaliacdo € s6 um embasamento para ele...”
porem foi verificado que apesar da utilizacdo da avaliacdo de desempenho para atribuir
progressdo na carreira ela ndo serve de base para analise de desempenho do
funcionario, uma vez que ela € utlizada apenas para mudanca de padrdo dos
funcionarios. Essa mudanca de padrdo muda em nada o comportamento ou o
desempenho do funcionario, é apenas a progressao por tempo de carreira, isto €, um

pegueno aumento salarial e nenhuma outra mudanca.

Finalizado o processo de avaliacdo de desempenho a funcionaria tem acesso a
avaliacao feita por sua chefia imediata, assim fica sabendo como seu desempenho foi
em relacdo a expectativa do chefe. O formulério é padrédo para todos os servidores,
sendo assim todos 0s cargos possuem a mesma ficha de avaliacdo, com 0os mesmos
critérios de avaliacdo. As avaliacdes sao realizadas anualmente conforme entrada do
funcionario na empresa, e anualmente é encaminhada a mesma avaliacdo de
desempenho, ou seja, ela ndo tem variagées nem a partir dos cargos muito menos com
0 passar dos anos e aumento de padrdo dos funcionarios. O maior prejuizo que se
pode ter com uma avaliacdo ruim é a ndo progressao na carreira conforme resposta “O
primeiro prejuizo que a gente tem € que se vocé nado obtiver a nota minima vocé nao
muda de padrao, entdo se eu tiver no padrdo quatro eu vou continuar no padrao quatro
enquanto outros colegas com o mesmo tempo de casa que eu vao ser, podem ser
melhor avaliados e mudar para o padrdo cinco, entdo j4 estou perdendo ai questao
financeira né, é isso que acontece.”. Que na verdade ndo é bem uma carreira, pois nao
ocorre uma mudanca de tarefas, responsabilidades ou cargos, a mudanca se da

através de um pequeno aumento salarial.

Em relacdo a avaliacdo de desempenho foi relatado que ela é padrdo para
todos os funcionarios, ndo tendo nenhum tipo de variagdo com o passar dos anos.
Assim todo ano € realizado o mesmo meio de avaliacdo de desempenho, que segundo

a entrevistada pode gerar desconforto, pois se torna repetitivo a medida que serdo
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respondidas as mesmas questdes com 0S mesmos critérios de avaliagcdo pelas
mesmas pessoas, tendendo a atribuir a mesma nota anterior como mostra na resposta
‘todos os anos meu chefe imediato vai responder aos mesmos quesitos, aos mesmos
ndo muda em nada, e...” a entrevistada também relata a inflexibilidade da avaliacéo
“...eu acredito que seja um, poderia haver uma diversidade maior, uma forma do chefe
imediato é... ter como se pronunciar fora agueles quesitos né, porque se torna muito

padr&o igual para todo mundo...”, essa inflexibilidade em relag&o a avaliagdo da chefia.

A terceira categoria fica por conta do sofrimento no trabalho. Com a analise da
entrevista foi possivel verificar que um grande causador do sofrimento dentro da
empresa esta relacionado a questdo dos materiais dispostos para realizar o trabalho.
Foi levantado que os matérias utilizados sdo materiais ultrapassados, o que acaba
gerando certo desconforto em sua utilizacdo como pode ser notado na seguinte
resposta “Nos temos muito problemas com o mobiliario, alguns muito antigos, fora da...
do que se hoje e... se preocupa muito com a ergonometria né, de mesas, cadeiras e
etc. é..”. A entrevistada afirma que teve problemas de saude e fez um
acompanhamento medico onde foi verificada a necessidade de utilizagdo de um
material diferente para a realizacdo do trabalho, o que ndo foi possivel porque a
empresa trabalha com materiais padrdo como pode ser visto na seguinte resposta
“...procurou analisar a parte ergométrica do meu matéria de trabalho cadeira, mesa,
computador mas esbarra em certas coisas, porque nao tem material adequado pra te
fornecer, porque é tudo padrdo, a cadeira s6 tem essa vocé ndo tem uma cadeira
diferente porque fulano precisa de uma cadeira diferente para a coluna dele, entédo até

onde eu sei é 0S recursos sao poucos nessa area.”.

A questdo dos relacionamentos fica por conta da convivéncia, onde pessoas
gue possuem menos afinidades com outros precisam conviver em um espaco para
realizar tarefas pré-determinadas, ou seja, seu trabalho. Com isso pessoas precisam
estar preparadas para vivenciar o dia a dia com outras que ndo pesam do mesmo jeito,
possuem atitudes e pensares diferentes. Fica mais evidenciado com a seguinte

afirmacdo “...procuro ter um bom relacionamento com todo mundo, mesmo com

aquelas pessoas que eu ndo tenho grande simpatia né, mais cordialmente,
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profissionalmente tratando as pessoas como somos aqui, profissionais....” que foi feita
durante a entrevista, a entrevistada chegou a mudar a fisionomia do rosto durante essa

resposta.

Como parte da rotina dos funcionarios existem dias onde a demanda de
trabalho € maior que em outros dias, principalmente nas tercas e quartas feiras, dias
em que ocorre um aumento significativo no trabalho por conta da presenca de
parlamentares, que acaba gerando a falta de tempo para realizar refeicdes durante o
dia e para suprir suas necessidades fisiologicas. Isso ocorre, pois quando 0s
parlamentares estdo presentes existe maior demanda de e-mails, telefonemas,

documentos entre outras.

5. Discussao

A primeira categoria tinha como objetivo descrever o trabalho real e o trabalho
prescrito relatando assim o dia a dia do funcionéario e suas devidas fungdes conforme
edital. As perguntas buscavam identificar como o trabalho é realizado e como ele
deveria ser realizado, para se realizar uma comparacdo entre 0os mesmos. Portanto
apos a analise dos dados foi possivel perceber que o trabalho realizado pela
entrevistada consiste em tarefas administrativas conforme edital. J& o trabalho prescrito
segundo a funcionaria é transcendido quando se faz a necessidade de realizar algumas

tarefas como: analise de processos, instru¢cao de normatizacao interna e externa.

Segundo Dejours (1993), o trabalho real € a maneira que o funcionario
desenvolve para lidar com as situacbes reais de trabalho, essas situacbes sao
compostas por um conjunto de fatores que determinam o trabalho, portanto a diferenca
existente entre o trabalho prescrito e o real acaba revelando o trabalho real. Com a
seguinte afirmacdo “Pelo proprio dia a dia ne, a partir do momento que surgem 0s
problemas os... as coisas para serem resolvidas e vocé busca a solucdo para aquilo
seja por meio de pessoas mais experientes, seja de pesquisa da legislacdo né, seja
num bate papo com colega que ja conhece o assunto vocé vai adquirindo esse

conhecimento para poder estar analisando.” da funcionaria pode se inferir que o que
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ela esta realizando esta diretamente relacionado com a realizacdo do trabalho real, a
medida que ela transcende a prescricdo do trabalho para realizar seu trabalho,

revelando assim seu modo de trabalhar.

Para verificar a discrepancia entre real e descrito foi verificado que durante o
dia surgem algumas necessidades que transcendem o cargo da colaboradora, pois seu
concurso € voltado para &rea administrativa e em determinados momentos se faz a
necessidade de realizar a analise de processos e realizar a instrucdo de normatizacées
tanto internas quanto externas, funcdo dos funcionarios de cargo analista e nao
técnico. Com base na resposta “...Ir alem da fungdo, ndo aquém” e também “vocé ja
foge um pouco do cargo de técnico, vocé ja esta trabalhando as vezes trabalhando
como um analista ok? Entdo o técnico na realidade ele é operacionaliza, ele digita, ele
forma o processo né, mas em decorréncia da... formacdo da capacidade e do
conhecimento de.. algumas areas e da propria experiéncia que se vai adquirindo ao
longo do tempo a gente passa a analisar como um analista faria...” portando segundo

a entrevistada ela realiza suas atribuicdes e um pouco a mais.

Para Anjos (2013) a realidade do trabalho nem sempre esta visivel a
organizacdo de trabalho, intitulado de lado invisivel do trabalho, pois ele esta
relacionado a parte do trabalho que néo se pode ver sem um olhar clinico, este trabalho
invisivel consiste em diversos comportamentos, sentimentos, pensamentos, isto €, o
trabalho real. Através da entrevista que foi possivel tornar visivel o invisivel do trabalho

real, pois a entrevista é o trabalho clinico.

A segunda categoria tinha como objetivo descrever a avaliacdo de
desempenho. As perguntas foram realizadas de forma a evidenciar todo processo de
avaliacdo, juntamente com seus respectivos impactos em relagdo ao funcionario. Apos
essa analise foi possivel perceber que a pratica de avaliagdo de desempenho realizada

na empresa esta sendo realizada conforme na teoria.

Como a descricdo e a analise documental se complementaram foi possivel
inferir que o tipo de avaliacdo de desempenho realizada na empresa € o método das

escalas graficas. Segundo Chiavenato (2009) consiste em avaliar o funcionario atraves
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de fatores previamente definidos e graduados, porém na empresa ao invés de
utilizarem as linhas verticais com as graduacdes eles utilizaram notas de 1 a 5 com

suas devidas graduacdes para ocupar as linhas.

Para Chiavenato (2009) o método das escalas gréaficas avalia o funcionario
através de fatores de avaliagdo previamente definidos e graduados, para isso, utiliza
um formulario de dupla entrada onde as linhas horizontais correspondem aos fatores
de avaliacdo de desempenho e as verticais representam o0s graus de variacao daqueles
fatores conforme utilizado pela empresa. Esse tipo de avaliacgdo € de facil
entendimento, mas ele tende a ser bastante inflexivel com o avaliador ja que ele tem
gue avaliar o que ja foi previamente determinado, sem poder fugir muito disso. Esse foi

um aspecto levantado também na entrevista realizada conforme “...ter como se
pronunciar fora aqueles quesitos né, porque se torna muito padrdo igual para todo
mundo, onde de repente vocé pode diante de... do seu desenvolvimento da sua
atuacao aquele chefe poderia ter algo mais a dizer sobre vocé e ndo cabe.” mostrando

assim que a teoria bate com a descri¢cao da avaliacao.

Fica evidente que o método utilizado na empresa foi aprimorado buscando
melhor representatividade por meio da dupla avaliacdo, a autoavaliacdo e a da chefia
conforme relatado “a temos sim, primeiro € feito uma auto avaliagdo, depois que eu
faco a auto avaliacdo é eu esqueci né desse detalhe, eu recebo minha auto avaliacao e
guando eu completo essa auto avaliacdo que eu envio minha resposta ai sim é liberado
pro meu chefe imediato fazer a minha avaliacdo e ele tem acesso a minha auto
avaliacao e eu também vou ter acesso a avaliagdo dele”. No processo foi adicionado a
autoavaliacdo para dar subsidios a avaliacdo posteriormente realizada pela chefia,
sendo assim o chefe dispde de um espelho para verificar como o funcionario se vé em

relacéo ao seu trabalho efetuado.

A avaliacdo de desempenho realizada na empresa é uma avaliagdo um tanto
guanto incompleta, pois ela é utilizada como subsidio para um funcionario subir de
padrdo, porem essa avaliacdo nao é utilizada para acompanhamento do funcionario
entdo ela passa a perder seu valor avaliativo como pode ser notado na seguinte

resposta “N&o, s6 uma progressao” que foi dada apdés uma pergunta relacionada a
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natureza da avaliacdo. Com isso a empresa ndo esta buscando dar feedbacks para o
aperfeicoamento do desempenho do funcionario, pois a mudanca de padrdo é uma
mudanca salarial, onde é acrescido um valor a para cada padrdo, porem a pessoa

continua em seu cargo com as mesmas fungoes.

Segundo Chiavenato (2009) O processo de avaliacdo de desempenho é um
processo dindmico que envolve avaliado e avaliador, onde existe um julgamento e
estimulacdo do valor e qualidades referentes a pessoa para verificar possiveis
problemas sejam eles relacionados a supervisao e gerencia, integracdo do individuo ao
ambiente de trabalho, adequacdo ao cargo, localizar possiveis dissonancias. Na
empresa em gquestdo a avaliacdo se perde em sua funcéo, ela ndo avalia em nada o
desempenho do colaborador, pois ela s6 € utilizada para progressdo em sua carreira,
nao estabelecendo assim a verificacdo dos fatores expostos acima conforme fala da
colaboradora “O primeiro prejuizo que a gente tem é que se vocé nao obtiver a nota
minima vocé ndo muda de padréo, entdo se eu tiver no padréo quatro eu vou continuar
no padrdo quatro enquanto outros colegas com o mesmo tempo de casa que eu vao
ser, podem ser melhor avaliados e mudar para o padrao cinco, entéo ja estou perdendo
ai questédo financeira né, é isso que acontece.”. Portanto ela é utilizada de forma
ineficaz, a medida que se utiliza pouco de seu potencial, jA que a mesma so é utilizada
para atribuir valor monetério, ao invés de localizar as possiveis dissonancias conforme

a teoria.

Como demonstra o referencial tedrico a avaliagdo de trabalho é muito mais
completa que a avaliagdo de desempenho, pois busca diversas maneiras de verificar o
trabalho real, tentando revelar o trabalho invisivel. Com isso o processo de avaliagédo é
muito mais completo e fornece um feedback muito mais coeso para auxiliar nas
tomadas de decisfes frisando também no reconhecimento do esforgo do trabalhador.
Portando utilizar a avaliacdo de trabalho seria muito mais vantajoso para a empresa,
assim estaria melhorando o processo de avaliacdo e também melhorando a qualidade
do trabalho tendo em vista que segundo Robbins (1999), o principal foco da avaliagcéo
de desempenho é verificar qual o desempenho do colaborador em seu respectivo
cargo, nao levando em consideracdo seu trabalho em geral, mas somente o

desempenho em seu cargo.
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A terceira categoria foi intitulada como a relacdo de sofrimento no trabalho.
Anjos (2013) cita que o préprio ato de se relacionar com pessoas pode ser um fator
causador de sofrimento, se relacionar com pessoas pode ser muitas vezes dificil, cada
um possui um modo de pensar e tem seu modo de agir. Confrontando a teoria
estudada com a realidade, foi verificado na entrevista que esses problemas realmente
existem no dia a dia das empresas, quando a entrevistada relata que precisa conviver
com pessoas que possui menos afinidade mudando chegando ate a mudar sua
fisionomia do rosto durante esta descrigdo durante a seguinte resposta “...mesmo com
aquelas pessoas que eu ndo tenho grande simpatia né, mais cordialmente,

profissionalmente tratando as pessoas como somos aqui, profissionais....”.

Outro grande ponto gerador de desconforto na empresa se da pela saude fisica
do colaborador e mental do trabalhador. Segundo Anjos (2013) as estratégias
defensivas correspondem aos meios adotados pelo funcionario para diminuir o
sofrimento no trabalho, como na empresa o funcionario deve trabalhar mesmo com
uma analise medica dizendo que necessita de determinado material diferenciado para
trabalhar ndo é atendida pela empresa por somente usar um padrdo — “é porque a
partir do momento que ela vé, fez uma avaliacdo ela percebeu que eu precisava de
uma cadeira um pouco mais alta, e nada foi feito em relagdo a isso, entdo torna-se
inécuo né, a... o trabalho que ela fez encima dessa avaliacdo morreu ai, ndo teve
nenhum... resultado posterior né.”. Esse tipo de postura certamente causa uma relacao
de sofrimento para o trabalhador que precisa necessariamente conviver com esse
sofrimento para realizar seu trabalho, logo ele passa a utilizar as estratégias defensivas

Como a negagao.

Com base na avaliagdo de desempenho que é realizada na empresa
atualmente ndo é possivel verificar esse tipo de necessidade, que com o tempo tende a
aumentar o sofrimento do colaborador. Caso fosse feita a avaliacdo de trabalho ela
poderia verificar a relacdo das causas do sofrimento no trabalho, podendo assim tentar

corrigi-las.

A alta demanda se d& através da organizagdo do trabalho, que para Anjos

(2013) corresponde a forma como o trabalho € organizado na empresa, portando o
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conceito se alinha com a realidade, onde o trabalho é dividido de uma forma em que
existem dias com a maior demanda que outros conforme relatado na seguinte resposta
“‘demanda de trabalho muito grande, principalmente as tercas e quartas feiras que é
guando nos temos a maior a... parte legislativa mais acentuada com a presenca dos
parlamentares na casa onde a demanda de trabalho € muito grande, muito intensa
onde de repente vocé ndo tem tempo o suficiente nem pro lanche para ir ao banheiro

com calma, ok e muitas atividades ao mesmo tempo”.

Com a avaliacao de trabalho sendo realizada no local poderia verificar se existe
a necessidade de outra pessoa para auxiliar na questdo desse trabalho em dias que se
fazem necessario, segundo a entrevistada terca e quarta, visando assim melhorar a
qualidade do trabalho prestado como também diminuir a questdo do sofrimento
existente na execucéao do trabalho.

7

ApOs a analise conclui-se que o sofrimento no trabalho é principalmente
causado por guestdes relacionais, onde pessoas precisam conviver com pessoas que
possuem menos afinidade, onde cada um possui um modo de realizar o trabalho e
encarar a realidade ao qual estdo inseridos. Também por questdes que envolvem o
material disposto para se realizar o trabalho, a medida que mesmo apdés uma analise
medica, ndo existe a troca dos materiais por outros mais adequados visando melhorar

a qualidade de vida no trabalho e sanar os problemas causados por tais materiais.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O processo de avaliacdo de desempenho é um processo que pode ser
aplicado de diferentes maneiras a depender da organizagdo. Na organizagao onde foi
realizado a entrevista foi possivel verificar que o processo de avaliagdo ocorre
anualmente de maneira que poderia ser melhor aproveitado. Para as empresas é de
extrema importancia que a avaliacdo de desempenho seja levada a serio, uma vez que
esse mecanismo consegue trazer um feedback muito bom para a empresa. O ideal

para empresa, segundo a Psicodinamica do Trabalho, seria a utilizacdo da avaliacao
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de trabalho como método de avaliacédo, tendo em vista que ela leva em consideracéo

seu trabalho em geral, buscando assim reconhecer o esfor¢o do funcionario.

Tém se que a avaliacdo de trabalho é uma importante aliada para melhorar o
desempenho das organizacdes, a medida que ela proporciona tomadas de decisfes
mais coesas, pois o destino de seus funcionarios séo decididos através de um longo
processo de avaliacdo para verificar as reais necessidades do colaborador para
desempenhar seu trabalho da melhor maneira possivel, dando também uma devida
atencdo a saude mental de seus servidores a medida que busca melhorar a qualidade
de vida no trabalho. Portanto infere-se que a melhor pratica a ser realizada na empresa

seria a pratica de avaliacdo do trabalho.

As categorias mostradas no trabalho mostram alguns aspectos importantes que
podem ser melhorados através da adocdo e utilizacdo da avaliacdo do trabalho.
Quando a empresa verificar a necessidade de seus colaboradores e passar a resolver
ou procurar melhorar os processos onde foram encontradas lacunas ela passara a

diminuir a relagéo do sofrimento do colaborador no trabalho.

Os objetivos especificos do estudo foram atingidos. Através do referencial
tedrico, entrevista e documentos foi possivel chegar ao objetivo geral do estudo
realizado. Com isso podemos dizer que a avaliacdo de desempenho utilizada na
empresa possui um potencial ndo explorado. Ela visa a progressédo dos funcionarios,
mas nao € utilizada para uma parte muito importante da avaliacdo de desempenho, que
consiste em buscar meios para melhorar as lacunas verificadas pelo processo de

avaliacao

Como principais limitagdes para realizagdo do trabalho tem-se o pequeno
periodo disponivel para realizagdo do trabalho, a resisténcia dos servidores para
realizacdo das entrevistas e as dificuldades em adquirir material relativo a avaliagao de
trabalho, pois ainda e um tema pouco explorado. Como agenda futura fica a aplicacéo

da entrevista com mais funcionarios e uma avaliacéo.
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Anexo A - Ficha de avaliacao de desempenho funcional

Nome do Servidor:

Padrao:
Lotagéo:

Ficha de Avalia¢io de D

ho F

(Anexo a Portaria n® 145/2008)

Cargo Efetivo:

Periodo de Avaliagéo:

Utilize a seguinte escala para realizar a avaliagéo de desempenho

1 - Insatisfatorio

2 - Abaixo do esperado
3 — Atende ao esperado
4 - Supera o esperado

5 — Apresenta em nivel de exceléncia, sendo referéncia para outros servidores

Ponto:

Avaliagdo de Desempenho

lhe sdo designad

Critério Itens Peso | Nota Nota Total de Total de
Ponderada | pontos de pontos
cada critério ajustado

Desenvolve o trabalho em volume 2
adequado, consideradas a capacidade

QUANTIDADE E indivi_dual, a complexidade das tarefas e a

QUALIDADE D(; quantidade demandada.

TRABALHO Organiza suas atividades diarias para 2

- realiza-las no prazo estabelecido.

Realiza, com qualidade, as atividades que 4

INICIATIVA E
COOPERACAO

Identifica situagdes e age prontamente,
antecipando-se as demandas do trabalho.

Apresenta sugestdes para o
aperfeigoamento do servigo.

Colabora com os colegas de trabalho,
visando manter a coesio e a harmonia na
equipe.

Busca novos conhecimentos que
contribuam para o desenvolvimento dos
trabalhos.

ASSIDUIDADE E
PONTUALIDADE

Permanece regularmente no local de
trabalho para execugdo de suas atribuigdes.

Cumpre o hordrio estabelecido.

Informa tempestivamente imprevistos que
impegam o seu comparecimento ou
cumprimento do horério.

URBANIDADE E
DISCIPLINA

Relaciona-se bem com os colegas de
trabalho.

Trata com cortesia e respeito as pessoas que
utilizam os servigos do setor.

Age de acordo com as normas legais e

1
egl ar
T €s.

[Total da avaliagao
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