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“Motivacdo é a arte de fazer as pessoas
fazerem o que vocé quer que elas facam
porque elas o querem fazer"

(Dwight Eisenhower)



RESUMO

A motivacdo dos funcionarios € algo muito importante a ser notado pelas
organizacbes e as técnicas de avaliacdo de desempenho terdo resultados bons
referente a motivacdo dos colaboradores dentro da organizacdo em que atua. O
objetivo do trabalho é propor ideias para as organizacbes de como motivar seus
colaboradores e assim terem um resultado melhor. Foi criado e aplicado um
guestionario quantitativo com perguntas relacionadas a motivacdo dos funcionarios
referente ao que fazem dentro da organizagédo para ter dados exatos referente ao
tema. Além desse questionario, foram feitas pesquisas bibliograficas com a finalidade
de se obter mais dados referente a motivacédo, avaliacdo de desempenho e Home
Office, por conta de estarmos em um cenario de pandemia. O Home Office foi
adquirido por muitas organiza¢cdes ao decorrer da pandemia e muitos colaboradores
nao tiveram um rendimento bom por conta de ndo se adequarem com esse novo
cenario, 0 que impacta muito na sua motivacdo. Propomos sugestdes de como
elaborar um bom feedback e ideias que as organizacdes podem adquirir para manter
seus funcionarios motivados e empenhados no que fazem. Foi criado uma planilha
onde se otimiza o tempo na procura de uma avaliacdo de desempenho e que é (til
para pessoas que ndo conhecem todas as avaliacbes de desempenho. Com esse
trabalho e com a planilha, vocé tem conhecimento de muitas avaliacbes de
desempenho e uma forma de encontrar a que mais se encaixa com uma devida
caracteristica descrita. Entéo, referente a tudo isso, motivar os funcionario deve ser

feito por todas as organizacoes.

Palavras-chaves: Motivacdo, avaliacdo de desempenho, pandemia, Home Office e

colaboradores.



ABSTRACT

The motivation of employees is something very important to be noticed by
organizations and performance evaluation techniques will have good results regarding
the motivation of employees within the organization in which they operate. The
objective of the work is to propose ideas for organizations how to motivate their
employees and thus have a better result. A quantitative questionnaire was created and
applied with questions related to the motivation of employees regarding what they do
within the organization to have accurate data regarding the theme. In addition to this
guestionnaire, bibliographic research was conducted to obtain more data regarding
motivation, performance evaluation and Home Office, because we were in a pandemic
scenario. The Home Office was acquired by many organizations during the pandemic
and many employees did not have a good income because they did not fit with this
new scenario, which greatly impacts their motivation. We propose suggestions on how
to develop good feedback and ideas that organizations can acquire to keep their
employees motivated and committed to what they do. Was created a spreadsheet
where you optimize time in search of a performance evaluation and that is useful for
people who do not know all performance evaluations. With this work and with the
spreadsheet, you are aware of many performance evaluations and a way to find the
one that fits the most with a described characteristic. So, regarding all this, motivating

employees must be done by all organizations.

Keywords: Motivation, performance evaluation, pandemic, Home Office and

collaborators.
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1. INTRODUCAO

As sistematicas de andlises de desempenho permaneceram constantemente
presentes no desenvolvimento progressivo da raca humana. A humanidade esta
sempre passando por avaliacbes pelas pessoas da comunidade em que esta
adentrada. Esse sistema segue caminhos variados conforme os propésitos e
finalidades dos avaliadores. As pessoas adotaram a observacdo como uma
caracterizacdo importantissima as suas referéncias culturais. A acdo de examinar
agueles que nos cercam acompanha o ser humano no decorrer dos anos, um exemplo
€ a definicdo de um cbénjuge, dar presente a um filho(a) por merecimento, ao
chamarmos a atencdo de um parente, um amigo ou um colega de trabalho por conta
de uma conduta que nos aparenta ser errado € a presenca do nosso julgamento face
a esse mesmo modo de agir. E a comprovacéo de que o seu comportamento n&o
esteve a altura daquilo que pensdvamos e, bem como, faz jus da declara¢cédo da nossa
contraposi¢cao de modo a advertir essa atitude.

“Todos nés somos excelentes avaliadores dos outros; com um
simples golpe de olhar decidimos se determinada pessoa é boa, ma
ou ‘“assim-assim” Marques (1992, p.42). As pessoas fazem
julgamentos sobre os outros seres humanos seja em que situacao for;
numa reunido, numa discussdo, o que as pessoas dizem é objeto de
avaliacdo quer seja de forma consciente quer seja de forma
inconsciente (SEITZ, 2012).

Nas instituicbes, um presente processo essencial para a vida dos
colaboradores e para o futuro das organizacdes. E capaz de estabelecer o fracasso
ou éxito individual, organizacional e profissional.

Junto com o avanco do homem e dentro dos circulos sociais ampliados analisa-
se o crescimento das organizacgfes de producédo, esses processos sempre refletiram,
de alguma forma, as alteragBes culturais e sociais amplas nos contextos em que
estavam encaixadas.

Em consequéncia, diversas atitudes e conceitos conservados até entdo sofrem
modificacdes e acompanham o progresso do sistema capitalista, a avaliacdo de
desempenho néo foi uma excegao.

A avaliacdo de desempenho ndo é mais do que apreciacdo constante do
comportamento do individuo face a funcédo que |he foi confiada; essa apreciacao



implicara uma analise objetiva do seu comportamento bem como a comunicac¢ao dos
resultados alcancados (ROCHA, 2010).

Motivacdo, também existente na vida humana desde a pré-historia, a
humanidade era motivada a explorar e fazer descobertas para conseguir sobreviver.
Por exemplo, o descobrimento do fogo para se aquecer, diante de um clima frio o
homem era motivado a ter alguma atitude para se aquecer. Essa acédo é uma postura
motivadora. No entanto, so iniciou os estudos dos temas motivacionais no periodo em
que as teorias foram se aperfeicoando e evoluindo até a teoria humana.

A revolucao industrial definiu um atual padréo de trabalho, determinado pelo
acumulo de um alto nimero de colaboradores no mesmo espaco de trabalho e pela
velocidade da producgédo, que se tornou uniformizado. Em um periodo que o recurso
ao trabalho infantil era generalizado com condi¢Bes de trabalho muito deficitarias e
sem salubridade, sem periodos de descanso, sendo a puni¢do uma forma de controlar
0s comportamentos dos trabalhadores, 0s castigos corporais, multas e despedimento
imediato, extensivo a toda a familia, era visto como a relagdo empregador-empregado
que se estabelecia com o nucleo familiar. Tudo isto, numa época em que ndo existiam
sistemas de prote¢do ou seguranca social, o que conduzia a miséria (RODRIGUES,
2014).

Segundo Rodrigues (2004) a “gestao” da época assentava na imposicao de
disciplina, ndo existindo preocupacdo com a eficacia ou bem-estar dos trabalhadores
e era levada a cabo por proprietarios e capatazes, sem formacao, apenas com base
na sua intuicao e experiéncia.

s mudancas tecnoldgicas, a década de 80, estabeleceu uma nova forma de
relacionamento com os trabalhadores e é nesta década que os érgaos de Recursos

Humanos séo criados pela primeira vez em muitas empresas.

Na década de 90, assume-se uma abordagem diferenciada, denotando que a
estratégia organizacional deve ser mudada e deve ser baseada no potencial da GRH
gerindo o fator humano. A GRH deverd articular com as inten¢des/decisbes
estratégicas, ou seja, os comportamentos dos trabalhadores, em contexto laboral,

com as exigéncias definidas a nivel estratégico (DESSLER, 2003).

Os GRH passam a se preocupar com o desenvolvimento dos RH da
organizagdo, especialmente com a motivagcdo, envolvimento, empenhamento,

flexibilidade e competéncias dos colaboradores.
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A diferenca na Gestdo Estratégica de Recursos Humanos (GERH) da sua
perspectiva mais tradicionalista € a obtencdo de RH dotados de competéncias
profissionais que permitem & organizagdo diferenciar-se da concorréncia e uma
vantagem competitiva (Tavares & Caetano, 2000). Surgem alguns indicadores de
mudanca, tais como a flexibilidade no local de trabalho, a utilizacdo da avaliacdo de
desempenho de uma forma generalizada na organizacdo e a descentralizacdo de
algumas tomadas de decisdo para niveis de gestao hierarquicamente mais baixos
(Tavares & Caetano, 2000). Nos dias de hoje, todos os elementos de uma organizagao
devem ser envolvidos para a melhoria da qualidade da organizacéo. Os tempos atuais
carecem de uma hierarquia mais exigente e responsavel na elaboracdo de objetivos,
para que o trabalho desenvolvido seja eficaz e eficiente estimulando sempre a

formacao continua.
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1.1 Problematizacao

Como a relacéo entre técnicas de avaliacdo de desempenho e motivacéao dos

funcionarios mudou nessa quarentena?

1.2 Justificativa

Foi escolhido esse tema em vista de estarmos em uma pandemia e muitos
colaboradores estarem trabalhando em casa, o famoso Home Office, e por conta disso
a rotina pode estar se tornando mais cansativa, podendo levar a desmotivagao
consequentemente tendo um desempenho negativo podendo causar prejuizos a

organizacao.

Vendo e comparando a relagcédo entre técnicas de avaliacdo de desempenho e
motivacdo dos funcionéarios, no cenéario atual podendo achar alguma lacuna e
posteriormente fecha-la, podemos ajudar e muito as organizacdes neste aspecto e

entender melhor o que se passa hoje nos colaboradores e organizacao.

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo Geral:

Propor ideias para as organizacdes de como motivar seus colaboradores, tanto

na parte de avaliacdo, quanto na parte de motivacéo.

1.3.2 Objetivos Especificos:

e Criar formularios para avaliar os sentimentos dos funcionarios quanto ao Home
Office e a motivacao;

e Realizar pesquisas em campo com foco no nosso tema e a motivacao dos
funcionarios;

e Analisar e comparar respostas diante das pesquisas para ver se a muita

diferenca.



1.4 Hipd6teses

e A pandemia foi o principal motivo pela desmotivacéo dos funcionarios?
e As técnicas de avaliacdo e desempenho mudaram diante desta pandemia?

e Os funcionérios foram menos produtivos durante a quarentena?

12
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Avaliagéo De Desempenho

Avaliacdo de desempenho é uma avaliacdo estruturada do desempenho
individual de um colaborador em um dado periodo. tendo um objetivo de melhorar o
desempenho da empresa, uma avaliacdo de desempenho € de suma importancia,
uma vez que feita de maneira correta traz muitos beneficios e lucros para a
organizacdo. Tendo seus objetivos para alcancar o sucesso, a avaliacdo de
desempenho tem que ser bem estruturada para que nao haja erros e prejuizos a
empresa. “Em um programa de treinamento ou instrugdo, um conjunto de objetivos
deve ser estabelecido, de modo que os niveis de desempenho dos participantes sejam
avaliados” (MORROW, JACKSON, et al., 2014).

2.1.1 Finalidade

De maneira a ver alguma lacuna dentro da organizagéo e nos colaboradores, a
avaliacdo de desempenho tem a finalidade de preencher esta suprindo as
necessidades, assim conseguindo alcancar os objetivos da organizagao. “Fazer
Gestdo por competéncias estratégica € fazer, por meio das pessoas, com que a
empresa cumpra na plenitude sua estratégia, justificando sua missao e alcancando a
visdo determinada” (LEME, 2006). Além disso, ela melhora o andamento da
organizacédo e dos colaboradores, corrigindo erros e melhorando os relacionamentos
interpessoais, assim melhorando os resultados da organizacdo, uma vez que com um
ambiente mais agradavel e mais profissional os colaboradores focam mais em acertar.
Conflitos internos também s&o reconhecidos com a avaliacdo e assim como as
lacunas, a avaliacéo de desempenho também resolve esses conflitos, podendo ser de
maneiras drasticas, demitindo o colaborador, ou sendo de maneiras mais amenas,

dando uma bronca, reconhecendo o erro e corrigindo-o etc.
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2.1.2 Métodos

Existem diversos métodos de avaliacbes para se fazer dentro de uma
organizagao, mas vale lembrar que n&o existe um modelo “universal”’, um modelo que
se encaixe em todos os aspectos. Para saber qual modelo de avaliacdo deve ser feito,
deve-se fazer um planejamento antes e ver quais sdo as necessidades, assim indo
atras do melhor método, o que mais se encaixa com o perfil das competéncias da
empresa. “Um modelo de avaliagdo de desempenho, para ser bem-sucedido, deve
respeitar as caracteristicas culturais da organizacdo que o adota” (OTLVELRE-
CESTRO, LIMA e VEIGA, 1996).

2.1.2.1 Autoavaliacéao

A autoavaliacdo € bem especifica e sé precisa, basicamente, da atuacdo do
proprio avaliado. E o processo no qual o profissional se avalia, analisa itens
especificos (pontualidade, comprometimento, espirito de equipe etc.) e delimita suas
competéncias. Ela € usada ao lado de outros modelos, tendo como objetivo avaliar

como o profissional se enxerga e como ele é enxergado.
“A autoavaliag¢do organizacional é composta por trés elementos
principais: 1) o modelo no sentido de referencial que define o
arcabouc¢o em funcdo do qual o progresso da organizagéo é avaliado;
2) a medicdo que é o meio utilizado para coletar dados sobre o
progresso da organizagcdo em relagdo ao modelo utilizado; e 3) o

gerenciamento que consiste nas atividades para administrar todo o
processo de autoavaliacado” (DOMINGUES, LEWE, et al., 2005)

2.1.2.2 Avaliagdo Por Superior Imediato

Nesta avaliacdo de desempenho, os gestores vao avaliar o desempenho dos
seus colaboradores, ou seja, a equipe sera ponderada pelo lider direto com o apoio
do Recursos Humanos da organizacdo. Tem eficiéncia, pois os colaboradores serdo
analisados pela pessoa que tem mais contato com eles, o superior direto. Ele e a
pessoa designada a delegar as tarefas e estabelecer metas. Porém, dependendo da
lideranca e das relacdes entre os lideres e a equipe, pode atrapalhar na avaliagcéo,
uma vez que quando ambos tem uma relagdo muito proxima, por exemplo, pode
acabar fazendo com que o lider ndo perceba alguns erros que existem, fazendo assim

com que os resultados da avaliacdo ndo mostrem a realidade.
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2.1.2.3 Avaliagéo Direta Ou 90 Graus

A avaliacdo 90 graus é conhecida por ser uma avaliacéo direta e simples, onde
o lider avalia os seus subordinados. E considerada a melhor opcéo para analisar
colaboradores que ocupam cargos hierarquicos mais baixos, pois eles realizam duas
tarefas tendo contato com o chefe. Dessa maneira a avaliagéo pode ser mais intensa
e completa. Como esse contato é direto, 0 gestor ja conhece o0s seus avaliados e pode
identificar com mais facilidade seus pontos fracos e fortes. Assim, a avaliacdo se torna

mais assertiva e o gestor pode ajudar os colaboradores com as suas dificuldades.

2.1.2.4 Avaliagdo Conjunta Ou 180 Graus

A avaliacdo conjunta ou 180 graus é realizada pelo avaliador e pelo avaliado
simultaneamente, ou seja, o colaborador avalia o seu lider ao mesmo tempo que é
avaliado por ele. Ela é mediada pelo Recursos Humanos e pode ser importante no
momento em que ira haver uma troca e abertura de canais de comunicagdo entre
ambos, lider e colaborador. Porém, ela é mais adequada para as organizacdes que ja
tem uma cultura de feedback bem estruturada. Porque se alguma das partes néo
souber como dar esse feedback de forma adequada, pode gerar conflitos. algo que a

organizacao nao quer.

2.1.2.5 Avaliacao 360 Graus

E o tipo de avaliagio mais usada pelas organizacdes hoje em dia. Na avaliagéo
de 360 graus todos participam, todos que tem contato com o colaborador participam
da sua avaliacdo, ou seja, o funcionario é avaliado pelos seus colegas e lideres,
podendo incluir clientes e fornecedoras caso precise. Ela fornece credibilidade em
seus resultados, pois vem de varios pontos de vista ha hora de avaliar o colaborador.
Porém ela demanda tempo, é uma avaliacdo grande e pode gerar desmotivacdo nos

seus funcionarios, podendo comprometer a qualidade da equipe.
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2.1.2.6 Avaliacao Por Competéncias

Esta avaliacdo esta relacionada as principais competéncias definidas que a
organizagdo impOe para o0s seu colaboradores realizarem. Tendo essas
competéncias, sera realizada uma avaliacdo para ver se os colaboradores estdo
praticando-as e quais precisam ser desenvolvidas. Com isso, consegue-se ter uma
visdo geral das habilidades técnicas e comportamentais que a equipe tem, podendo
estabelecer metas e comparar resultados de avaliagbes passadas, mostrando o
crescimento da equipe. Porém, ela tem que ser muito bem elaborada. A equipe que
ird elaborar essa avaliacdo, deve ter descritas as aptidées essenciais para cada cargo
e funcbes da sua equipe. “Propde-se a orientar esforcos para planejar, captar,
desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organiza¢do (individual, grupal e
organizacional), as competéncias necessarias a consecugdo de seus objetivos”
(BRANDAO, ZIMMER, et al., 2008)

2.1.2.7 Avaliacao Por Objetivos

Na avaliacédo por objetivos, a propria equipe, junto com o lider, define diversas
metas e objetivos que devem ser cumpridos em um determinado periodo. Depois
deste periodo, a prOpria equipe avalia se as metas e objetivos foram atingidos de
acordo com os resultados obtidos. Com esta avaliacdo, consegue-se mensurar 0
desempenho da equipe e vendo como 0S seus integrantes agem para atingir 0s
objetivos, além de mostrar qual ou quais setores mais precisam de intervencao. Essa
avaliacdo se encaixa mais com organizacdes que tem uma gestdo mais voltada para
resultados, pois ela € inteira baseada nos objetivos atingidos. “O gerente deve usar,
durante o processo de avaliacdo por objetivos, o estilo de lideranca mais adequado,
considerando a capacidade e a motivacdo do funcionario, em relagcdo aos objetivos
acordados.” (FOLHACERTA, 2019)

2.1.2.8 Satisfacdo Dos Funcionarios

A avaliagdo de desempenho com base na satisfacdo dos funcionarios pode
mostrar a opinido dos colaboradores referente ao ambiente de trabalho e relagbes
interpessoais. Nesse modelo é preciso considerar a opinido dos colaboradores. Sao

feitas pesquisas com o uso de questionarios e feedbacks dos funcionarios a gestao
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de pessoas, podendo assim mostrar a fragilidades dos setores. Além disso, é
importante para a organizacdo saber como esta a satisfacdo dos colaboradores, uma
vez que com uma satisfagdo positiva, trazem um trabalho mais engajado com menos

erros.

2.1.2.9 Avaliacao De Desempenho Da Equipe

Esse método se assemelha com a autoavaliacdo, mas envolve o time inteiro,
ou seja, todos participam para ver os resultados apresentados e 0s pontos onde
precisam ser melhorados. A avaliacao individual é importante para o crescimento e
desenvolvimento do grupo, mas com uma avaliagdo em grupo, tem-se uma 6tima
oportunidade de melhorar o desempenho do mesmo. Além de analisar e arrumar 0s
pontos fortes e fracos da equipe e aperfeicoar o fluxo de trabalho, melhorar o

relacionamento e a comunicagao.

2.1.2.10 Avaliacéo Por Incidentes Criticos

Esta avaliacdo consiste no registro detalhado de situacfes especificas onde o
colaborador de portou muito bem ou muito mal. O gestor responsavel deve ser
meticuloso para que a avaliagdo seja eficaz. Porém, em casos de relacbes préximas
do avaliador e do avaliado, pode-se atrapalhar na hora de escrever os resultados, uma
vez que nao é facil mostrar um ponto negativo visto pelo avaliador na avaliagdo. Além
do mais que esta avaliacdo é demorada, demanda muita atencdo nos pontos mais
criticos, sendo eles positivos ou ndo e devem ser anotados assim que acontecem,

para que os resultados sejam mais precisos.

2.1.2.11 Avaliagdo De Desempenho Do Lider

O gestor também deve passar pela avaliagdo de desempenho, tanto para a
organizagdo, quanto para os seus subordinados. Nessa situagdo, os seus lideres e
até os seus superiores podem analisar o seu trabalho considerando sua postura, seus
pontos positivos e negativos e aspectos que precisam ser melhorados. Com essa
avaliacdo, o gestor pode descobrir competéncias e atitudes que irdo melhorar o seu

desempenho para a organizacao.
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2.1.2.12 Escolha Forcada

Este método avalia o desempenho escolhendo frases de acordo com as
caracteristicas de cada individuo. Desta maneira o avaliador deve necessariamente
escolher frases que se aplica a pessoa avaliada. Posteriormente as frases séo
qualificadas, gerando a pontuacéo final do avaliado. Essa avaliacdo pode até parecer
bem eficiente, mas tem a chance de o avaliador escrever frases e o avaliado nédo se
encaixar com nenhuma. Entdo, esse método de avaliagcdo € bem restrito, bem
fechado. Sem falar também que o avaliado pode receber um resultado inferior ao que
ele pensou que receberia podendo ficar frustrado e possivelmente interferindo nos

resultados dele para a organizacao, segundo (FOLHACERTA, 2019)

2.1.2.13 Escala Gréfica

Esse método € um dos mais utilizados e divulgados para a avaliacdo de
desempenho. Ele avalia o desempenho fatores de analises que foram previamente
definidos em pesquisas em campo feitas através de formularios., posteriormente é
montado um ou mais graficos com esses dados, onde as linhas representam esses
dados e as colunas significam o nivel de cada fator que geralmente sao qualidades
descritas objetivamente e que ndo dao origem a distor¢cdes. Esse método de avaliacdo
€ bem répido e de grande facilidade. “Fornece uma visdo objetiva dos fatores de
avaliacao e o nivel de desempenho dos colaboradores” (FOLHACERTA, 2019). Mas
neste método as avaliacbes podem ser influenciadas pelas emoc¢des do avaliador e
dos avaliados.

2.1.2.14 Avaliacéo Atrelada A Custo

Esse método de avaliagdo esta atrelado ao gasto que o colaborador da a
empresa e ao quanto ele produz. No ponto de vista financeiro esse € o tipo ideal de
avaliacdo. O colaborador € examinado em funcéo da relacdo custo/beneficio que ele
proporciona a organizac¢do. E comparado quanto ele produz para a empresa, ou seja,
o lucro que ela da e quanto a empresa gasta para manté-lo trabalhando. Porém, esse
tipo de avalicdo ndo mostra o desempenho do colaborador, uma vez que esclarece
quanto o colaborador precisa produzir para que a sua contratacdo e manutencao

valham a pena financeiramente.
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2.2 Importéncia

A avaliacdo de desempenho é de suma importancia para as organizagdes, com
ela é possivel ver onde se tem um erro e corrigi-lo antes de trazer muitos prejuizos
para a organizacao. Esses erros podem estar atrelados a funcionarios ou até mesmo
a gestores que tenham uma comunicacdo ndo muito boa passando informacfes
erradas para os seus subordinados. Além disso, pode haver lacunas dentro da
organizagao gue ndo esta sendo visto, tem um problema, mas néo sabe onde é, com
essas avaliacGes pode-se identificar este problema levando a corrigi-lo. Uma coisa
gue acontece muito dentro das organizacdes sdo os conflitos internos, onde o
ambiente, o clima organizacional ndo est4d tdo legal, com uma avaliacdo de
desempenho adequada para o caso, pode-se corrigir isso levando a um clima mais
profissional e melhor, consequentemente dando mais lucros para a organizacdo. Com
essas avaliacdes pode também retirar colaboradores que estdo mais atrapalhando a
organizagao do que fazendo ela dar lucro. Claro, havera gastos para fazer a demissao
do funcionério, mas esses gatos provavelmente serdo menos do que manté-lo e
continuar tenho prejuizos com ele. Sem contar também que a area de Recursos
Humanos é muito importante para a producéo de alguns métodos, se ndo todos. Como
a area atua como o coracdo da organizacdo, a producdo de uma avaliacdo de
desempenho conta sim com a parte do Recursos Humanos, de acordo com (SOUZA,
PINHEIRO, et al., 2021)

2.3 Erros

Muitos erros que sdo cometidos sdo na escolha de uma método que nao se
encaixa com as caracteristicas que a organizacdo quer desenvolver com 0s seus
colaboradores, uma vez que ndo existe um método “universal’ para todos os casos.
E preciso analisar com muita calma e atencdo o que a organizacdo pretende obter e
0 que o método de avaliacdo propdem. Outros erros também estéo relacionados aos
préprios métodos, como por exemplo o método de escolha forcada, onde ele € muito
fechado, muito restritivo podendo ndo dar um resultado tdo preciso e verdadeiro da

real situacgéao.
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2.4 Feedback

O Feedback é a parte mais importante e a parte que mais deve-se tomar
cuidado, pois ele é um retorno do que foi avaliado “Dar feedback exige habilidade,
compreensao do processo, criacdo de um ambiente propicio e de uma relacédo de
confianga” (BICUDO , LEITE e AMARAL, 2007). Nele contém todos os resultados e o
que o avaliador espera que o avaliado deva melhorar “O feedback gera uma
conscientizacdo valiosa para a aprendizagem, pois ressalta as dissonancias entre o
resultado pretendido e o real, incentivando a mudancga” (BICUDO , LEITE e AMARAL,
2007), sem falar também dos pontos positivos a serem destacados, pois antigamente
0s colaboradores tinham como conceito que o recebimento de um feedback estava
relacionado a uma punigdo “aponta os comportamentos adequados, motivando o
individuo a repetir o acerto” (BICUDO , LEITE e AMARAL, 2007). Entédo o feedback
deve sim ter os pontos que o avaliado deve melhorar, mas também deve conter os
pontos positivos observados durante a avaliacdo, isso motiva mais o colaborador
fazendo com que ele sempre melhore e continue dando o seu melhor “A maior eficacia
do feedback s6 se consegue quando este enfoca, além de competéncias, as atitudes
e outras dimensdes do profissionalismo” (BICUDO , LEITE e AMARAL, 2007). O
feedback deve ser bem elaborado e com clareza, para que o colaborador entenda o
porqué de ele ter que melhorar em alguns pontos, para que ele ndo acha que esta
fazendo algo errado e esta sendo punido por isso. A clareza, uma comunicacao clara
deve estar presente sempre nessas ocasides para que nao aconteca
desentendimento na hora do retorno da avaliacdo. Ndo s6 no feedback, mas sim em
todas as ocasides que deve ser passado uma informacdo que ndo possa ser
entendida de maneira errada “Aprender a partir do feedback requer que este seja
fornecido de forma construtiva e positiva” (BICUDO , LEITE e AMARAL, 2007).

2.5 Como Realizar Avaliacbes De Desempenho Durante A Pandemia

Com o inicio da pandemia da COVID-19 aqui no Brasil, a avaliacdo de
desempenho se tornou extremamente desafiadora para as empresas que
converteram as suas atividades do sistema presencial para o sistema remoto, pois,
desta forma o controle e acompanhamento dos funcionarios fizeram-se abstrusos
justamente por conta da distancia entre o avaliado e o avaliador. Porém, de qualquer

forma as empresas tém que se adequar a situa¢cdes como esta para que ela continue
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crescendo. “Os processos de RH precisam passar por adequacfes sempre que for

necessario para conseguir acompanhar a dinamica organizacional.” (LUSTRI, 2020).

No processo de recuperacdo de uma organizagdo as empresas precisam
contar com um bom desempenho de seus funcionarios e para que iSSo aconteca é

preciso investir em:

e Treinamentos comportamentais: consiste em um treinamento que visa a
mudanca comportamental de seus funcionérios a fim de maximizar os
resultados corporativos obtidos através deles;

e Pesquisas de clima (com intervalo de alguns meses para que haja um bom
acompanhamento): questionario onde seréo feitas perguntas referentes aos
sentimentos dos funcionarios em relacdo ao problema em questdo — neste
caso, a pandemia,

e Definicdo de novos rumos: estabelecer novas direcdes, objetivos e metas para
a recuperacao organizacional,

e Reunides de brainstorming: reunides com a equipe da empresa a fim de

identificar caminhos para alcancgar as novas metas e objetivos tracados.

2.5.1 Dificuldades

Muito foi visto uma dificuldade em relacéo a gestédo do trabalho. Foi realizado
uma pesquisa relacionada a desafios de gestdo a distancia. Cerca de 40% dos
entrevistados afirmaram que os gestores comunicaram o RH referente a uma maior
dificuldade de acompanhar o desempenho dos profissionais durante o trabalho remoto
(BORGE, 2020). O formato remoto de trabalho foi um choque muito grande para as
empresas, foi algo que mudou totalmente a forma dela funcionar. Referente a
avaliagdo de desempenho, muitos métodos tiveram uma maior dificuldade, mas néao

foram todos e alguns sim séo eficientes mesmo em estilo remoto.
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2.5.2 Melhores Métodos

O melhor método a se fazer de maneira remota deve conter alguns aspectos,

tais como:

2.5.2.1 Ao gestor

Ter clareza dos objetivos do cargo e quais foram entregues pelo colaborador.
Ser racional na avaliagdo. Uma técnica que ajuda e muito é a técnica do sanduiche.
Ela consiste em iniciar uma conversa mostrando alguns pontos positivos, logo depois
fala sobre os pontos que devem ser melhorados e finalizando falando mais alguns
pontos positivos. Estruturar um discurso. O gestor ndo pode simplesmente chegar e
falar o que tiver vontade, ele deve elaborar um discurso com tudo o que ele acha
pertinente e que deve ser destacado. Ter uma linguagem simples, uma vez que com
uma linguagem mais simples, o colaborador entende com mais facilidade o que deve
melhorar e 0 que deve ser mantido. Ouvir 0 que o avaliado tem a falar e fazer
sugestdes. (BORGE, 2020)

2.5.2.2 Ao liderado

Fazer uma autoavaliacdo de desempenho, uma vez que quando se
autoavaliado de maneira correta o préprio colaborador conhece pontos a serem
melhorados e pontos a serem mantidos. Avaliar a organiza¢do para que 0s gestores
figuem cientes do que os colaboradores estdo gostando e do que gostariam que
melhorassem. Revisar seus objetivos de carreira. Aproveitar o bate-papo com o gestor
para saber quais caminhos devera percorrer nos proximos anos. Estar ciente do
momento da organizag¢do, do pais e do mercado. Saber que algo de novo esta
acontecendo e que a empresa, 0 pais e o0 mercado estdo passando por fases que
nunca passaram antes. Demonstrar abertura para ouvir o feedback, uma vez que com
um feedback vocé entende como vocé esta na organizacao e se esta fazendo um bom
trabalho. Tracar um plano de acdo depois das reunides, uma vez que com informagdes
referente ao seu desempenho sdo dadas, o andamento sera mudado para um melhor

andamento das suas funcdes dentro da organizacdo. (BORGE, 2020).
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2.6 Motivacéao

Motivacdo € um impulso que faz com que as pessoas ajam para atingir seus
objetivos, é o que faz com que os individuos deem o melhor de si, facam o possivel
para conquistar o que almejam, e muitas vezes, alguns acabam até mesmo “passando
por cima” de outras pessoas. “A motivacdo € uma espécie de forma interna que
emerge, regula e sustenta todas as nossas agbdes mais importantes”. Cruzeiro e
Araujo (2008, p.1),

A motivagao relaciona-se intimamente com a personalidade do homem e com

seu desenvolvimento mental, emocional, profissional e social. Ela leva as pessoas a
se superarem e persistirem na realizacéo do objetivo tracado. "Motivacdo € o resultado
da interacdo do individuo com a situacado". Robbins (2002, p.12). Sua definicdo de
motivagao seria "o processo responsavel pela intensidade, direcédo e persisténcia dos
esforcos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta". Nesta definicao
existem trés elementos-chave: intensidade, direcdo e persisténcia. A intensidade
refere-se a quanto esforco o individuo dispensa. E o elemento que mais nos referimos,
mas ndo é capaz de levar a resultados favoraveis, a menos que seja conduzida em
uma direcdo que beneficie a organizacdo. Sendo assim, precisamos considerar a
qualidade do esforco, tanto quanto sua intensidade. O esfor¢o que segue em direcéo
aos objetivos da empresa e que € coerente, é o tipo de esfor¢co que devemos alcancar.
A motivacao tem, ainda, uma dimensao de persisténcia, que € uma medida de quanto
tempo uma pessoa consegue manter seu esfor¢o. Os individuos motivados se
mantém na realizacdo da tarefa até que seus objetivos sejam atingidos. A avaliacao
de desempenho é também um importante fator de motivacdo nas organizacdes.
Ivanchevich?2 define, através de Chiavenato (1999), avaliacdo de desempenho como:
"a identificagdo, mensuragdo do desempenho humano nas

organizacoes. A identificacdo se apoia na analise de cargos e procura

determinar as areas de trabalho que se deve examinar quando se

mede o desempenho. A mensuracao é o elemento central do sistema

de avaliacdo e procura determinar como o desempenho pode ser

comparado com certos padrdes objetivos. A administracdo € o ponto-

chave de todo o sistema de avaliagdo. A avaliacdo deve ser mais do

gue uma atividade orientada para o passado, ou seja, deve estar

orientada para o futuro para poder alcancar todo o potencial humano
da organizacgdo." (Chiavenato, 1999, p. 189)
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2.6.1 Tipos

De acordo com Maitland (2000), foram feitos diversos estudos e teorias
levantadas sobre motivacdo, mas trés em particular mantiveram credibilidade, a
saber:” “A piramide de necessidades”, de Maslow ™ “A teoria dos dois fatores”, de
Herzberg ™ “A teoria da expectativa”, de Vroom Podemos, ainda, citar outras teorias
motivacionais, além das citadas acima, que sdo de extrema importancia para
avaliacao do individuo, a saber:” "Teoria X e Teoria Y", de McGregor " "A teoria das
necessidades"”, de McClelland Segundo Robbins (2002), existiram outras explicagbes
mais validas sobre motivacéo, mas as teorias antigas devem ser conhecidas por terem
representado os fundamentos sobre 0s quais as teorias modernas se desenvolveram,
e porgue alguns executivos ainda utilizam esses conceitos para explicar a motivacao
de seus funcionarios. A motivacéo ndo deixa de ser uma coisa muito individual e pode
ser definida e alcangada de diversas formas, por iSso mesmo existem diversas teorias
para a explicar. Contudo, um aspeto parece ser consensual: pessoas motivadas sao

mais produtivas.

2.7 Teoria Da Motivacao

2.7.1 A Piramide de Necessidades, de Maslow

Segundo Maitland (2000), Abraham Maslow foi talvez o mais conhecido te6rico
motivacional, que acreditava que todos os individuos apresentavam uma hierarquia
de necessidades que precisavam ser satisfeitas. Essa “hierarquia de necessidades” é

mostrada sob a forma de uma piramide:

Figura 1 — Piramide da Hierarquia das necessidades de Maslow
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Fonte: Psicoeduca, 2016
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Segundo Maslow, as necessidades primordiais de um individuo para sua
sobrevivéncia (necessidades fisioldgicas) sédo: ar, alimentos e agua suficientes.
Depois de atingidas essas necessidades ndo ha mais motivacdo, partindo para as
necessidades de seguranca. Saciadas as necessidades de seguranca, suas
motivacdes voltam-se para as necessidades sociais, que sdo: amizade e tudo 0 mais
que estiver relacionado. Superadas as necessidades de autoestima, através do
reconhecimento por parte de outros individuos, volta-se para satisfazer necessidades
de autorrealizacdo. No entanto, se qualquer das necessidades de nivel inferior deixar
de ser atendida, sua motivacao sera direcionada de volta para elas. Segundo Robbins
(2002), do ponto de vista da motivacao, essa teoria sugere que, embora praticamente
nenhuma necessidade jamais seja satisfeita completamente, uma necessidade
substancialmente satisfeita extingue a motivagdo. Assim, para motivar alguém, é
preciso saber em que nivel da hierarquia a pessoa se encontra no momento, para que
se possa focar a satisfacdo neste nivel ou no imediatamente superior. De acordo com
Maitland (2000), relacionando a teoria de Maslow com as exigéncias de funcionarios
dentro do ambiente de trabalho, podemos perceber a relagcdo das necessidades da
seguinte forma:” necessidades fisiologicas: ligadas a salarios e beneficios;’
necessidades de seguranca: ligadas a seguranca no trabalho, auxilio-doenca e planos
de previdéncia, periodos de folgas suficientes, protecéo contra injusticas e seguranca
fisica;” necessidades sociais: ligadas a participacdo, amizade e prestatividade a
colegas de trabalho e superiores hierarquicos; " necessidades de autoestima: ligadas
a reconhecimento e elogio por parte de supervisores, gerentes, juntamente com
perspectivas de transferéncias de cargos e promocgles; e’ necessidades de
autorrealizacéo: ligadas a trabalhos gratificantes e interessantes, nos quais as
habilidades s&o utilizadas de maneira ampla.

Segundo Robbins (2002), Maslow fez uma divisdo das necessidades em niveis
mais altos e mais baixos. As necessidades fisiolégicas e de seguranca Ssao
consideradas necessidades de nivel baixo, e as necessidades de autorrealizagdo séo
chamadas de necessidades de nivel alto. A diferenca entre estes dois niveis parte da
premissa de que as necessidades de nivel alto sdo satisfeitas internamente (dentro
do individuo), e as necessidades de nivel baixo sdo satisfeitas quase sempre
externamente (através de remuneragcdo, acordos sindicais e permanéncia no

emprego). A conclusdo a que se pode chegar é que "todos os trabalhadores
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empregados tém suas necessidades de nivel baixo substancialmente atendidas”
(Robbins, 2002, p. 153). Maslow apud Coradi (1986) que a necessidade de pertencer
€ expressa pelo desejo de pertencer e de ser amado, que pode ser entendido como a
vontade de possuir amigos, um lugar num grupo de pessoas, de ser apreciado e de
ter quem nos apoie e nos prestigie. A necessidade de estima é expressa pelo desejo
de estima por terceiros ou de autoestima. Maslow acredita que apenas em situacoes
patoldgicas ndo ocorre a hecessidade de estima, quer pelas outras pessoas, quer pelo
proprio individuo. Isto por que todo individuo normal busca uma posi¢éo na sociedade
e no meio a que pertence (Coradi, 1986). A necessidade de autorrealizacédo passa a
existir ap0s estarem as demais necessidades razoavelmente satisfeitas. A
necessidade de autorrealizacéo € o desejo de nos realizarmos cada vez mais. Maslow
apud Coradi (1986, p. 121), termina ressalvando que: o comportamento dos individuos
nao é exclusivamente propelido pelas suas necessidades basicas, ocorrendo outros
elementos de motivacdo, bem como o comportamento quase sempre é movido

através de mais de um canal, quer de motivos, quer de nao-motivos.

2.7.2 A Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg

Segundo Maitland (2000), Frederick Herzberg definiu que existem dois grupos
igualmente importantes de fatores relevantes a motivacao de equipe. Segundo ele, os
fatores de higiene, ou ndo satisfacdo, ndo chegam a estimular, mas precisam ao
menos satisfazer para ndo se tornarem a causa da desmotivacdo das pessoas. Um
bom exemplo é se o ambiente de trabalho for seguro e saudavel, ndo ira motivar os
funcionarios, a trabalharem com mais afinco ou melhor, porém os deixara bastante
satisfeitos para que outros fatores possam vir a motiva-los. Entretanto, se as
condicbes de trabalho lhes causarem insatisfacdo, as pessoas tornam-se
desmotivadas, e outros elementos ndo conseguirdo motiva-las. Segundo Robbins
(2002), a teoria de dois fatores, também conhecida como teoria da higiene-motivacao,
"acredita que a relacdo de uma pessoa com o seu trabalho é basica, e que esta atitude
pode muito bem determinar o seu sucesso ou fracasso". Herzberg investigou "o que
as pessoas desejam de seu trabalho?", pedindo as pessoas que descrevessem,
detalhadamente, situacdes nas quais se sentiram excepcionalmente bem ou mal a
respeito de seu trabalho. De acordo com as respostas, Herzberg concluiu que as

situacdes em que as pessoas se sentiram bem com o trabalho eram significamente
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diferentes das situacdes em que elas se sentiram mal. De acordo com Maitland
(2000), estando os fatores de higiene em ordem e forem satisfatorios, sdo cinco 0s

fatores-chave que podem motivar as pessoas:

. trabalhos interessantes ou desafiantes;

responsabilidade pelas tarefas e deveres realizados;

1

2

3. sensacao de ter alcancado algo que valeu a pena,;

4. reconhecimento pelo trabalho realizado, pelo empenho e desempenho;
5

possibilidade de desenvolvimento pessoal, transferéncia de cargo e promocao.

Figura 2 — Teoria de dois fatores de Herzberg
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Fonte: SciELO, 2017

Herzberg apud Maitland (2000) acreditava que o trabalho é o principal
motivador no ambiente de trabalho, e que todas as influéncias possiveis sédo de
importancia secundaria. Herzberg, citado em Robbins (2002), identificou que o0s
fatores que levam a satisfacdo com o trabalho séo diferentes e separados dos fatores
gue levam a insatisfacdo. Desta forma, os executivos que tentam eliminar os fatores
de insatisfacdo podem conseguir a paz, mas nao necessariamente a motivacao dos
funcionéarios, podendo tranquiliza-los mais do que motiva-los. Assim, foram
caracterizados como fatores higiénicos as condi¢bes em torno do trabalho, como a
qualidade da supervisdo, a remuneracao, as politicas da empresa, as condi¢cbes
fisicas de trabalho, o relacionamento com 0s outros e a seguranca no emprego.
Quando esses fatores sdo adequados, as pessoas nao se mostram insatisfeitas, o

gue ndo quer dizer que estejam satisfeitas. Herzberg sugere que a forma de motivar
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as pessoas para o trabalho seria dar énfase nos fatores associados com o trabalho
em si ou nos resultados diretos dele, como oportunidade de promocao, oportunidades
de crescimento pessoal, reconhecimento, responsabilidade e realizacdo. Estas

caracteristicas sdo consideradas recompensadoras.

2.7.3 A Teoria da Expectativa, de Vroom
Segundo Maitland (2000), V.H. Vroom formulou sua "Teoria da expectativa”,
baseando-se na "Piramide das necessidades" e na "Teoria dos dois fatores". Segundo

ele, a motivacao € composta de duas partes:

1. desejos individuais;

2. expectativas de alcanca-los.

Figura 3 — Teoria da expectativa de Vroom

TEORIA DA EXPECTATIVA DE VROOM

EXPECTATIVA
Meu esforgo meihora
o desempenho

INTRUMENTALIDADE
Meu desempenho traz RECOMPENSA

recompensas

VALENCIA
As recompensas sdo atraentes e valiosas

Fonte: Startupcreator, 2020

Vroom utilizou a palavra "valéncia" para descrever o nivel de um desejo, que
se dividiria em: alto nivel de um desejo em particular e baixo nivel. Para ele um alto
nivel de valéncia indicava um desejo forte, e um baixo nivel sugeria que o desejo tinha
menor importancia para a pessoa, a ponto de esta ser uma causa pouco provavel de
alguma motivacdo. Entretanto, ainda segundo Maitland (2000), se um alto nivel de
valéncia age como motivador, o individuo também precisa sentir que o desejo pode
ser satisfeito. A pessoa precisa ter um forte desejo e acreditar poder realiza-lo, para

se sentir motivada a tomar as providéncias para produzir o resultado exigido e
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satisfazer seu desejo. No entanto, se este desejo for inacessivel, a probabilidade
desta pessoa trabalhar com mais afinco ou melhor € bem menor, pois ela ndo se
sentira motivada. Segundo Robbins (2002), a "teoria da expectativa" de Victor Vroom
€ uma das explicagbes mais amplamente aceitas sobre motivacdo, pois boa parte das
pesquisas da embasamento a esta teoria. A teoria da expectativa sustenta que a forca
da tendéncia para agir de determinada maneira depende da for¢ca da expectativa de
que a acdo trara certo resultado e da atracdo que este resultado exerce sobre o
individuo. Em termos mais praticos, esta teoria sugere que um funcionério se sente
motivado a despender um alto grande esforco quando acredita que isto vai resultar
em uma boa avaliacdo de desempenho; que a boa avaliacdo vai resultar em
recompensas organizacionais, tais como bonificacdo, aumento de salario ou
promocao; e que estas recompensas vao atender a suas metas pessoais. (Robbins,
2002, p. 167) compensa-metas pessoais: 0 grau em que as recompensas
organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do individuo, e a
atracdo que estas recompensas potenciais exercem sobre ele. Segundo Robbins
(2002), a teoria da expectativa ajudou a explicar por que tantos trabalhadores néao se
sentem motivados em seu trabalho e fazem o minimo necessario para continuarem
empregados. Na relacdo esforco-desempenho, para muitos trabalhadores a
recompensa na avaliacdo de desempenho nao é reconhecida no maximo de esfor¢o
por parte deles. Isto significa que por mais que eles se esforcem, nunca terdo um
desempenho satisfatério. Uma das possiveis causas da baixa motivacdo é a
conviccao do funcionario de que, ndo importa o quanto ele se esforce, nunca recebera
uma boa avaliacdo de desempenho. Na relacdo desempenho-recompensa, muitos
trabalhadores percebem a relagdo fraca em seu trabalho, pois consideram que as
organizacfes recompensam muitas outras coisas além do desempenho. Na relagéo
recompensa-metas pessoais, as recompensas devem ser adequadas as
necessidades de cada funcionario. Ainda segundo Robbins (2002, p. 168), "a
esséncia da teoria da expectativa € a compreensao dos objetivos de cada individuo,
e a ligacao entre esforco e desempenho, desempenho e recompensa e, finalmente,
entre recompensa e alcance das metas pessoais”. Alguns criticos sugerem que ela
tem uma aplicagdo limitada, argumentando que pode ser um previsor mais valido em
situacdes nas quais as relacdes esforco-desempenho e desempenho-recompensa
sejam percebidas claramente pelo individuo. Como poucas pessoas percebem uma

clara relacdo entre desempenho e recompensa em seu trabalho, a teoria € um tanto
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idealista. Entretanto, as criticas com relacdo a esta teoria, servem como apoio,
explicando por que um segmento significativo da forca de trabalho dispensa tao
poucos esfor¢os na realizacao de suas atividades. Segundo Coradi (1986), para Victor
H. Vroom a satisfacdo no trabalho € resultante de relagbes entre as expectativas
desenvolvidas pelas pessoas e os resultados esperados. Em outras palavras "a
motivacdo € um processo que governa escolhas entre diferentes possibilidades de
comportamento do individuo" (idem, p. 186). Este processo avalia as consequéncias
de cada alternativa de acdo. A avaliacdo de consequéncias futuras € feita por um
confronto entre as particulares metas que a pessoa tem desenvolvido para si propria
e a sua expectativa de quais serdo as contribuicdes de cada caminho ou alternativa
para tais metas ou objetivos. Estas contribuicdes surgem através de uma cadeia
sequencial de meios e fins, de forma que o individuo se sentird motivado a escolher
um certo caminho ou optar por um certo procedimento, quando sua expectativa dos
resultados decorrentes daquele caminho seja de que ele o levara aos objetivos que
almeja atingir. De acordo com Wagner Ill e Hollenbeck (2000), o conceito de valéncia
esta baseado na suposi¢cdo de qual a qualquer momento uma pessoa prefere certos
resultados a outros. Seus resultados podem ter valéncia positiva, que é quando um
individuo prefere alcanca-lo a ndo o alcancar; uma valéncia € nula quando um
individuo € indiferente a alcan¢ar um resultado; e uma valéncia € negativa quando um
individuo prefere ndo alcancar o resultado. Wagner IIl e Hollenbeck (2000), acham
de extrema importancia distinguir entre valéncia e valor. “Valéncia se refere a
satisfacdo antecipada. Valor representa a satisfacdo efetiva que uma pessoa
experimenta por alcancar um resultado desejado. Pela experiéncia, uma pessoa
poderia descobrir que pode haver uma discrepancia real entre a satisfacao antecipada
de um resultado (isto é, sua valéncia) e a satisfacéo efetiva que ele proporciona (isto
€, seu valor). (Wagner Il e Hollenbeck, 2000)

Portanto, segundo Wagner Ill e Hollenbeck (2000), a teoria da expectativa
define a motivagdo em termos de desejo e esforgo, por meio dos quais a realizagao
de resultados desejados resulta da interagdo de valéncias, instrumentalidades e
expectativas. O desejo s6 ocorre quando valéncia e instrumentalidade séo altas, e 0

esforco sO ocorre quando todos os trés séo altos.
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2.7.4 Como Motivar Os Colaboradores

Deeprose (1995) coloca que "ha muitas maneiras para um gerente influenciar
o potencial de motivacdo interna de um funcionario" (idem, 1995, p. 13). Uma das
formas de incentivar os funcionarios € oferecendo incentivos, através de
reconhecimentos e recompensas, estimulando assim os funcionarios a manterem um
desempenho excelente ou melhorar um desempenho que estivesse abaixo da média.
E dificil ndo associarmos o dinheiro como uma forma de motivacéo, e Deeprose (1995)

lista trés aspectos que esclarecem por que o dinheiro ndo € um fator motivador:

1. Seu impacto é de curta duracao: a gratificacéo ou grande aumento de salario podem
proporcionar uma explosao de atividade no funcionéario agradecido, porém, quando a
gratificacdo recebida ou as despesas normais do dia a dia absorvem o aumento
salarial, a recompensa e o valor motivacional tornam-se coisa do passado, o que

desestimula o funcionario.

2. Uma recompensa por desempenho excepcional tende a ser percebida como um
direito adquirido: na primeira ou segunda vez em que o bdénus é recebido, é
considerado especial e estimulante, porém nas proximas vezes quem o recebe o

considera normal.

3. Quando as pessoas sao pagas para efetuarem tarefas especificas, o dinheiro tende
a derrubar a motivacao intrinseca: existe uma tendéncia as pessoas trabalharem além
do normal por puro prazer, pela satisfagao ao resolver um problema ou pela excitagao
de um desafio. Porém, quando sabem que existe uma bonifica¢do a ser recebida pela
execucdo do trabalho, elas realizam pelo ganho financeiro e ndo pela motivacéo
intrinseca que € mais duradoura. Sabe-se que dinheiro ndo motiva ninguém, nem uma
pessoa pode forcar outra a se motivar. Robbins (2002) cita diversas técnicas e
programas de motivacdo que tém tido boa aceitacdo e aplicagcdo nas empresas, tais
como: administracdo por objetivos, programas de reconhecimento de funcionarios,
programas de envolvimento de funcionarios, programas de remuneragdo variavel,

planos de remuneracgéo por habilidades e beneficios flexiveis.
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2.8 Produtividade Durante A Pandemia

Mediante as crises de infec¢do do covid-19, a produtividade sofreu efeitos na
pratica de oficios fisicos. E o home office tornou-se uma alternativa viavel para as
empresas e microempresas adeptas a esta pratica. Home office € um modelo de
trabalho que tem ganhado notoriedade atualmente mediante as crises econdmicas
geradas pela emissao do virus. Este modelo ja era vigente nos campos corporativos,
praticado por gestores, colaboradores e trabalhadores autbnomos. Principalmente
pela viabilizagdo do trabalho através da rede e dos mercados digitais, as
possibilidades e as oportunidades de gerar lucros através destas plataformas, tornou
uma ferramenta quase obrigatoria ao combate a pandemia. E com isso muitos
colaboradores notaram certa dificuldade em se adaptar a essa nova modalidade, ja
os demais colaboradores conseguiram se adequar. Isso € ocasionado em contraste
aos espectros e classes sociais de cada cidadao, diversificando as circunstancias e
condicBes de trabalho de cada individuo, assim como consta no 14° edicdo do Card

informativo da CDS (Coordenacéo de Desenvolvimento Social).

“(...) os sujeitos trabalhadores ndo sédo iguais. N6s estamos
vivendo o mesmo contexto de pandemia da Covid-19 nesse ano de
2020. Porém, somos diferentes e temos diferentes condicdes de
realizar o trabalho em nossas residéncias ou até no trabalho
presencial.” (UFAM, 2020).

As empresas atualmente estdo tendo que se adaptar aos protocolos de
seguranca contra a COVID-19, visto que, o local de trabalho tornou-se propicio para
a emissao do virus, comprometendo a saude dos colaboradores. Diversas empresas
fecharam e muitas passaram por momentos muito dificeis durante a pandemia, e
tiveram seu rendimento comprometido. Portanto se as empresas ndo optarem por
preservar a saude e seguranca de seus colaboradores a corporacdo nunca ira
conseguir atingir suas metas, mas se, as empresas comegarem a se preocupar com
a saude dos colaboradores sua produtividade tende a subir. “(...) agées que promovam
a melhoria do ambiente de trabalho, tornando-o cada vez mais saudavel e seguro,
diminuem os riscos de acidentes e afastamento e, por consequéncia, uma reducao

dos custos e aumento da eficiéncia.” (FINDES, 2021)
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2.8.1 indice De Produtividade

Devido as altas taxas de infeccdo da pandemia, funcionarios de diversos
campos de trabalho comecaram a sofrer situacées de stress em seu ambiente de
trabalho resultando em uma queda no desempenho e produtividade dos individuos
em suas respectivas ocupacfes e postos. Profissionais da area da saude,
desenvolveram sequelas frente ao combate a covid-19. Surtindo efeitos fisicos e
mentais enquanto exercem sua profissdo, como consta o artigo de Oxford (2021)
referente ao desempenho dos profissionais da salude durante a pandemia:

“‘As primeiras evidéncias durante a pandemia na China
indicaram que quase 37% da equipe médica e de enfermagem
desenvolveu disturbios de saude mental durante a pandemia COVID-
19. Outro estudo chinés com profissionais de saude de Wuhan
descobriu que 50,4% desenvolveram sintomas de depressao, 44,6%
de ansiedade e 71,5% de angustia.” (NOWROUZI-KIA,
SITHAMPARANATHAN, et al., 2021)

A produtividade de diversos setores econémicos, entidades e estabelecimentos
do Brasil cairam devido aos efeitos da pandemia no pais. O isolamento social e as
diversas medidas preventivas como o Lockdown comprometeram as atividades nestas
areas. Em contrapartida, as produtividades dos campos da agropecuaria aumentaram
devido aos investimentos na tecnologia como anteriormente observados, contribuindo
para o agronegécio. “De acordo com dados sobre o PIB no segundo trimestre
divulgados nesta terca-feira, 1°, pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), a agropecuaria € o Unico setor que cresceu na pandemia. A alta foi de 0,4%
no segundo trimestre quando comparado ao trimestre anterior, em dados com ajuste

sazonal.” (PURCHIO, 2020)

2.8.2 Dificuldades

Com a pandemia colaboradores que antes trabalhavam nas empresas agora
estdo trabalhando de suas acomodacfes através do home office, e com isso esses
funcionarios podem ter sua produtividade comprometidas tanto por problemas
domeésticos, como, falta de privacidade, tarefas maternais/paternais, problemas de
rede, quanto por falta de experiéncia com a tecnologia, e nesse caso o ideal seria a
corporacdo disponibilizar aos seus funcionarios um curso de informética basica. Visto

que traria resultados benéficos ao combate ao virus, ja que os colaboradores estariam
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trabalhando de suas casas e consequentemente melhores resultados para e
empresas relativos a sua produtividade. O ranking de produtividade do Forum
Econdmico Mundial (WEF) deixa evidente que paises que investiram na educacgéo de
sua nacao ocupam as primeiras posicoes. Transferindo essa logica para o ambiente
empresarial, as empresas que se preocupam na qualificacdo do seu time alcancam
indices de desempenho elevados. (FINDES, 2021)

2.9 Home Office No Contexto Da Pandemia Do Coronavirus

O home office é uma modalidade de trabalho que, além da tecnologia, foi
promovida pela pandemia do COVID-19. Diante deste cenério, 0 mundo todo teve que
se adaptar a um novo estilo de vida assim como as empresas. Diversas funcdes
exercidas fisicamente pelos funcionarios dentro delas passaram a ser
desempenhadas remotamente, ou seja, sem que o colaborador se dirija até a
empresa, para que o distanciamento social, implementado pelo Conselho Nacional de
Saude (CNS) a partir de 11 de maio de 2020, fosse cumprido como uma das formas
de prevencao. “Recomenda a implementacdo de medidas de distanciamento social
mais restritivo (lockdown), nos municipios com ocorréncia acelerada de novos casos
de COVID-19 e com taxa de ocupacdo dos servicos atingido niveis criticos.”
(CONSELHO NACIONAL DE SAUDE, 2020)

2.9.1 Legislagao Do Trabalho Home Office

O teletrabalho (como é chamado o home office pela legislacédo) esta regulado
na Consolidacdo das Leis do Trabalho no artigo 75 através da reforma trabalhista (Lei
13.467, de 13 de julho de 2017).

O texto da CLT caracteriza o teletrabalho como uma atividade realizada fora

das dependéncias da empresa através da tecnologia como descrito no artigo 75-B

‘Art. 75-B. Considera-se teletrabalho a prestacéo de servigos preponderantemente
fora das dependéncias do empregador, com a utilizagcdo de tecnologias de informagéo
e de comunicacdo que, por sua natureza, ndo se constituam como trabalho externo.
(Incluido pela Lei n°® 13.467, de 2017).
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Paragrafo tnico. O comparecimento as dependéncias do empregador
para a realizagdo de atividades especificas que exijam a presenca do
empregado no estabelecimento ndo descaracteriza o regime de
teletrabalho. (Incluido pela Lei n°® 13.467, de 2017).” (JUSBRASIL,
2017)

Conforme o artigo, o teletrabalho é a prestacdo de servicos fora do espaco da
empresa onde utiliza-se somente dos recursos do funcionario com a utilizacdo da
tecnologia e comunicacdo. Pode ocorrer um evento onde serd necessaria a presenga
do colaborador na empresa para realizar atividades que ndo podem sem feitas

remotamente, o que, mesmo assim, ndo descaracteriza o seu regime de trabalho.

2.9.2 Vantagens e Desvantagens Do Home Office

Um dos motivos mais atrativos do home office para os profissionais hoje em dia
é a flexibilidade de horario, onde o funcionéario pode definir o horario que ira trabalhar,
se organizar melhor, executar suas tarefas e concilid-las com seus afazeres pessoais.
Porém, este regime de trabalho engloba diversas vantagens e desvantagens tanto
para o colaborador, quanto para a empresa e elas devem ser analisadas

cautelosamente antes de aderirem o home office.

2.9.2.1 Vantagens para o funcionério:

¢ Reducao de custos: o funcionério ndo precisa gastar com conducdes e com
alimentacao;

¢ Reducao de estresse: ndo ha desgaste mental por conta de transito e horarios;

e Saude: com mais tempo livre o funcionario consegue se alimentar e dormir
melhor;

e Harmonia familiar: com o tempo ganho do deslocamento de casa ao trabalho,
o colaborador consegue passar mais tempo com a sua familia;

e Participacdo mais ativa de deficientes fisicos e idosos: quando esse grupo de
pessoas trabalha em empresas distante de suas residéncias, é mais favoravel

que trabalhem de forma remota por integridade fisica.
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2.9.2.2 Desvantagens para o funcionario:

Possiveis interrupgbes do trabalho pela familia ou problemas pessoais: isso
acontece pela dificuldade dos colaboradores em se posicionarem
profissionalmente diante do ambiente caseiro;

Possivel perda de beneficios: por estarem em casa as empresas tendem a
entender que ndo sdo necessarios beneficios como vale transporte, vale
refeicdo/alimentacéo;

Ceder espaco caseiro para objetos de trabalho;

Isolamento social: desconsiderando a atual situagdo em que os trabalhadores
estdo tendo que lidar com a pandemia do coronavirus, o isolamento social é
uma grande desvantagem pois levam a eles uma inseguranca sem o apoio
direto de seus colegas em relagcéo ao trabalho além da falta de descontracdo
por muito tempo;

Vicio de trabalho: O trabalhador cria condicbes para o abuso do horario de
trabalho, pois, os recursos que ele utiliza para trabalhar sdo também recursos
pessoais de comunicacdo, ou seja, ha risco de o colaborador estar sempre
contatavel e a disposicdo da empresa, sofrendo assim, uma grande pressao
profissional, o que faz com que o funcionario prolongue ainda mais a sua

jornada de trabalho.

2.9.3.1 Vantagens para a empresa

Aumento da produtividade: o funcionéario foca melhor no adiantamento de suas
atividades;

Reducdo de custos: sem a presenca fisica de seus funcionarios, a empresa
nao precisa dispor de tantos recursos quanto com seus funcionarios dentro da
empresa;

Reducdo do absenteismo: no caso do home office, o empregador da ao
funcionario liberdade para organizar os seus horarios para que nao haja
empecilhos para a realizagao das atividades propostas pela empresa;
Recrutamento mais objetivo: com o avanco da tecnologia a procura e a oferta
de trabalho remoto esta crescendo. Neste caso se torna muito mais facil

encontrar uma pessoa que se encaixe no perfil de determinada vaga.
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2.9.3.2 Desvantagens para a empresa

o Dificuldade em supervisionar e avaliar seus funcionarios: nesta modalidade de
trabalho apenas ndo ha como a empresa ter 100% de controle sobre seus
funcionarios além de dificultar a avaliagdo de desempenho deles;

e Auséncia de funcionérios fisicamente: para 0os gestores mais tradicionais, 0
trabalho remoto néo é viavel por sentirem falta de subordinados a sua volta;

e Riscos de vazamento de informagBes: com os funcionarios exercendo
atividades da empresa fora delas, algumas informagdes confidenciais podem

ficar vulneraveis pois esses dados podem ser salvos em qualquer lugar.

Dificuldade na expanséo da cultura da empresa aos funcionérios: a cultura da
empresa faz parte da estratégia da empresa como um todo. Sem a presenca de seus
funcionérios, a empresa sente como se a sua cultura fosse uma hipotese e ndo um

fato.
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3. METODOLOGIA

3.1 Natureza Da Pesquisa:

e Pesquisa basica.

Utilizamos o0 método de pesquisa basico/fundamental com a finalidade de gerar

conhecimento de uma maneira objetiva sem uma aplicacao pratica.

3.2 Objetivo Da Pesquisa:

e Pesquisa descritiva.

A pesquisa descritiva “delineia o que €” e aborda também os quatro aspectos:
descricao, registro, analise e interpretacdo de fendmenos atuais, objetivando o seu
funcionamento no presente. (MARCONI; LAKATOS, 2017).

Nesse tipo de pesquisa, ndo ha a interferéncia do pesquisador, isto é, ele
descreve o objeto de pesquisa. Procura descobrir a frequéncia com que um fendmeno
ocorre, sua natureza, caracteristicas, causas, relacbes e conexdes com outros
fendbmenos. (BARROS; LEHFELD, 2007).

Neste caso, escolhemos utilizar a pesquisa descritiva para levantar e registrar
caracteristicas sobre a relacdo entre as técnicas de avaliagdo e desempenho e

motivacdo dos funcionarios durante a pandemia do Coronavirus.

3.3 Abordagem Do Problema:

e Pesquisa quantitativa,

O método de pesquisa quantitativo é relacionado a numeros, quantas pessoas
estao satisfeitas com determinada questdo. Nosso grupo escolheu esse método para
a pesquisa, porque seria mais pratico para 0s nossos objetivos, pois, na parte de
métodos quantitativos seria mais facil para nds termos os resultados em gréaficos bem
autoexplicativo. Nosso grupo nao utilizara a pesquisa mista e nem a pesquisa
qualitativa. Desta maneira, nds obtivemos dados conclusivos e graficos de faclil

compreensao e ilustragdo. Optamos por ndo escolher o método qualitativo por conta
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da facil compreensdo do método quantitativo. Assim, graficos e nimeros reais serao

ilustrados no trabalho.

3.4 Procedimentos Técnicos Utilizados Na Pesquisa:
e Pesquisa bibliografica
e Pesquisa documental
e Pesquisa Ex-Post Facto
e Levantamento de dados

e Estudo de campo

Foi feita pesquisa bibliogréfica para adquirir mais conhecimento sobre o tema,
assim podendo saber se ja existe um trabalho ou projeto na area. Levando em
consideracéo que o trabalho € um assunto atual, toda a base do trabalho foi feita em
fontes confiaveis, para assim ter uma maior confiabilidade. Foi feito também pesquisa
documental, onde analisamos dados e obtivemos resultados da pesquisa feita, sendo
ela qualitativa e quantitativa. Como a pesquisa documental foi feita em cima do nosso
problema, ela é totalmente autoral, ndo tendo nenhuma interpretacdo de terceiros. A
pesquisa Ex-Post-Facto foi feita, tendo como base, a pandemia da COVID-19, levando
em consideracdes o cenario antes e durante ela. Como ela tem o objetivo de investigar
possiveis relacdes de causa e efeito, ela se encaixou muito bem com o tema. O
levantamento de dados foi feito a partir de pesquisas, qualitativas e quantitativas,
tendo como assunto 0 nosso tema e questionarios para colaboradores de
organizacbes com o tema relacionado a motivacdo dos funciondrios durante a
pandemia. O estudo de caso foi feito de maneira remota, tendo como material o
formulario. Por conta da pandemia da COVID-19, foi decidido que a melhor maneira
de se fazer o estudo de caso € através e formularios, onde consegue se compartilhar
com bastante facilidades e podendo obter bastante resultados. As abordagens dos
guestionarios sdo qualitativas e quantitativas. Assim, podemos obter resultados em

nameros e resultados em palavras enriquecendo mais o trabalho.
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3.5 Métodos:

3.5.1 Método Dedutivo:

Método dedutivo € uma estrutura de pensamento l6gico que autoriza avaliar a
validade de conhecimentos ja existentes. Essa pratica compreende-se em: “1. Tirar
conclusao por meio de raciocinio. 2. Reduzir valor, intensidade ou altura”. Essas duas
definicbes conseguem abreviar com sucesso 0 procedimento em que se aplica o

raciocinio dedutivo.

Para executar uma deducéo, o individuo parte de uma premissa maior, sendo
assim, generalista, que recebe o nome de axioma. E, a partir dela, sdo produzidas as
hipoteses, dando importancia ao contexto contido pelo axioma. Essas suposi¢cdes

recebem o nome de teorema.

E a partir dessa reducdo do alcance da premissa geral que é montada uma

consideracdo final. Exemplo:

Axioma: Todo ser humano é mortal.
Teorema: Aristételes é um ser humanao.
Conclusao: Aristoteles é mortal.

O método dedutivo é intensamente influenciado pelas contribuicdes dadas pelo
filésofo grego Aristételes. Ele € o responsavel por um grupo de pensamento que ficou
conhecido como logica aristotélica e que utiliza de silogismo para obtencdo das

conclus@es. Desse modo, a deducédo é um método pautado na razéo.

Uma argumentacao feita com base no raciocinio dedutivo requer que todas as
proposicdes sejam validas para que ele mesmo se integra como valido. A vista disso,
a existéncia de apenas uma proposicao invalida faz com que a conclusdo adquirida

seja incorreta. Exemplo:
Axioma: Todos 0s organismos com asas sao capazes de voar.
Teorema: Pinguins possuem asas.

Concluséo: Pinguins sao capazes de voar.
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Nessa situacdo, possuimos uma concluséo incorreta instigada por um axioma
falso. Assim sendo, a realizacdo do método dedutivo disponibilizou o reconhecimento
de uma premissa falsa, ja que ela ndo pode ser comprovada no contexto especifico
no qual é colocado.

3.5.2 Método Histérico:

O método histérico de pesquisa forma-se na verificacdo da origem de
determinado instituto que esta sendo explorado, no contexto historico em que os
fatos ocorreram, na importancia de determinados documentos em dado periodo
histdrico etc. Diante disso, pelo método histérico, € viavel apurar as raizes de do
fendbmeno estabelecido e entender melhor os seus desdobramentos. N&o,
necessariamente, é obrigatério aplicar o método histérico para comecar uma
pesquisa académica, mas ele € muito Gtil para entender como surgiu determinado
fendbmeno. No que se refere as pesquisas juridicas, € frequente iniciar o primeiro
capitulo com uma perspectiva histérica; mas, isso ndo é pressuposto. Dessa forma,
o método histérico de pesquisa deve ser aplicado apenas quando ele for importante
para compreendermos melhor e de uma maneira mais especifica certo fenémeno.
Além disso, o fato de vocé apenas fazer uma descricdo breve sobre o0s
desdobramentos histéricos ndo faz com que, na sua pesquisa académica, sejam
investigados fenbmenos historicos. Assim sendo, € necessario ressaltar que o
método histérico deve ser empregado com seriedade e buscar reconstruir o
contexto para entender melhor o tema definido. Nao pode ser apenas a repeticao
daquilo que é sabido, é necessario agregar valor a analise histérica por meio de seu

ponto de vista diante do recorte tematico de sua monografia.

Como material para a nossa pesquisa em campo utilizamos o formulario da
Microsoft que possibilita termos um controle e recebermos dados quantitativos
referentes as perguntas feitas. Para termos um maior controle, um integrante do grupo
ficou responsavel em verificar como estava o andamento dos dados do questionario
todos os dias em que ele ficou aberto para o publico. As tecnologias utilizadas para a
divulgacéo do questionéario foram as redes sociais que € uma maneira facil e rapida

de conseguir respostas para o enriguecimento do trabalho.
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Figura 4 — Questionario

Relacao entre técnicas de avaliacdo de
desempenho e motivagdo dos funcionarios

durante pandemia
a A sua resposta estard contribuindo para a nossa formagdo académica!

Obiigatsria

1.Vocé gosta da sua atuagdo dentro da empresa? "

2.Vocé gosta da forma de como € liderado? *
S y

Fonte: Do préprio autor, 2021

Essa € a imagem do questionario produzido pelo grupo para conseguir mais
dados para a pesquisa, mas dados em campo para podermos ter ideia de como o
nosso publico-alvo estd em relagdo ao tema do trabalho. Optamos por fazer perguntas
fechadas para obtermos um resultado quantitativo e poder mostrar em nimeros, no

formato de graficos, os resultados que adquirimos.

Utilizamos o método dedutivo em relagdo ao questionario, onde pegamos todas
as respostas e tiramos uma conclusdo dela, os colaboradores foram bons diante do
gue esperavamos, porém, nado todos. Diante disso, de acordo com os dados
adquiridos, tivemos respostas positivas e negativas, positivas em maior quantidade
do que as negativas, mas, ndo podemos esconder que existem respostas negativas.
Deduzimos que a maioria das pessoas que responderam estdo bem em relagdo ao

tema do trabalho, mas existem pessoas que podem nao estar bem.

Também foi utilizado o método histérico onde pesquisamos a origem do
sistema de avaliacdo de desempenho, motivacdo, o comportamento das pessoas
durante a sua vida social e profissional, o periodo em que o0 RH comecou a se importar
com o desenvolvimento e a motivagao da equipe, e com essas informacées em maos
conseguimos compreender o tema da pesquisa de uma forma clara facilitando a
realizacdo das outras etapas do trabalho. Diante disso, o trabalho consiste em um

comeco, meio e fim sendo de facil entendimento para os leitores dele.
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Na pesquisa em campo, como foi com questionarios, conseguimos dados
concretos e exatos, referentes as perguntas feitas e na pesquisa bibliografica
conseguimos fatos referentes a motivacdo, avaliacdo etc. Com esse conjunto de
informacdes podemos junta-las e realizar uma nova consideragéo final, mas essa

tendo em base o trabalho inteiro.
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4. ANALISE DE RESULTADOS

Gréfico 1 — Atuacao dentro da empresa

1. Vocé gosta da sua atuagao dentro da

empresa?
@ sim 32
@ Nao 4

Fonte: Do préprio autor, 2021

Na pergunta de numero 1 onde gostariamos de saber se o trabalhador gosta
da atuacdo dele na empresa pode-se ver que das 36 respostas, 32 sao “sim”
mostrando que 89% das pessoas gostam da sua atuacdo dentro da organizacgao.
Tendo esse numero de respostas, pode-se concluir que a maioria dos trabalhadores
estdo satisfeitos com o que fazem no trabalho, o que é 6timo para a sua motivagéao
dentro da empresa. Quatro respostas sao “ndo”, mostrando que mesmo que seja um
namero pequeno ainda sim tem algumas pessoas que ndo gostam da sua atuacéo
dentro da organizacéo, o que pode facilitar para uma desmotivacao no colaborador.

Gréfico 2 — Lideranga

2. Voceé gosta da forma de como é€ liderado?

@® sim 27
® Nio 9

Fonte: Do préprio autor, 2021
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Na pergunta de numero 2 onde perguntamos se o trabalhador gosta da maneira
de como é liderado, 27 pessoas disseram que sim, o que € 6timo, ja que uma boa
lideranca faz com que o trabalhador goste do local de trabalho e se mantenha na
organizacdo. Das 36 respostas, 9 foram ndo, o que € um problema porque
colaboradores que ndo gostam da lideranca que tem, podem muito bem se desanimar

e sairem da organizacao por conta disso.

Grafico 3 — Apto a produzir

3. Vocé acha que esta devidamente apto a
produzir utilizando os meios que a
empresa oferece?

® sim 32
® Nio 4

Fonte: Do préprio autor, 2021

Na pergunta de numero 3 onde perguntamos se o colaborador achava que
estava devidamente apto a produzir utilizando os meios que a empresa oferece
tivemos 32 respostas positivos, 0 que é um resultado muito bom, onde mostra que a
maioria dos colaboradores tiveram um treinamento adequado e estao aptos a usar 0s
meios da empresa, em contra partida tivemos 4 respostas negativas, mesmo sendo
pequeno esse numero, mostra que em algumas organizacfes ndo se teve um

treinamento adequado para o colaborador.
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Grafico 4 — Clima da empresa

4. O clima da sua empresa te motiva a
continuar nela?

@ sim 22

® Nio 14

Fonte: Do préprio autor, 2021

Na pergunta de numero 4 onde perguntamos se a empresa motivava 0S
colaboradores a continuar nela tivemos resultados bem interessantes. Teve-se 22
respostas positivas, 0 que é bom, porque assim a organizacdo mantem e motivam 0s
seus colaboradores a continuarem nela. Ja de respostas negativas, tivemos 14, o que
€ um numero bem alto em relagéo ao total de respostas do questionario. Esse nimero
mostra que muitos colaboradores ndo se sentem motivados a continuar na
organizagdo, o que é preocupando porque acaba aumentando a rotatividade da

organizagéo.

Gréfico 5 — Recebimento de feedbacks

5. Vocé recebe feedbacks?

® sim 21
® Nio 15

Fonte: Do préprio autor, 2021
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Na pergunta de numero 5 perguntamos se o colaborador recebia feedbacks e
tivemos 21 perguntas positivas, 0 que € um nuamero legal, porque feedback € muito
importante para o seu crescimento dentro da organizacdo. Pelo outro lado, tivemos
15 respostas negativas, o que mostra que algumas empresas nao dao feedbacks par
aos seus colaboradores, o que ndo é legal. Um funcionario que nao recebe feedback

pode néo saber o que esta fazendo de errado e talvez ndo saber o que precisa manter.

Grafico 6 — Motivacdo com o recebimento de feedbacks

6. Vocé se sente mais motivado (a) quando
recebe os seus feedback?

® sm 14
® Nio 8
@ Nao recebo Feedbacks 14

Fonte: Do préprio autor, 2021

Na pergunta de numero 6 perguntamos se 0 funcionario se sentia mais
motivamos quando recebiam seus feedbacks e tivemos 14 respostas positivas, 0 que
€ um numero legal e mostra que algumas empresas estdo dando bons feedbacks para
0s seus colaboradores. Tivemos 8 respostas negativas o que ndo é legal porque
mostra que organizacdes estdo dando feedbacks e seus colaboradores ficam
desmotivamos e tivemos 14 respostas “nao recebo feedbacks” o que mostra que pelo

menos 14 pessoas nado recebem um retorno do que fazem dentro da organizagéo.
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Grafico 7 — Rendimento desde o inicio da pandemia

7. Voceé acha que o seu rendimento caiu
desde o inicio da pandemia?

@ sm 16

® Nio 20

Fonte: Do préprio autor, 2021

Na pergunta de niamero 7 gostariamos de saber se o colaborador teve uma
baixa no seu rendimento desde o inicio da pandemia e 16 pessoas disseram que sim,
0 que mostra que a pandemia ajudou a algumas pessoas terem um rendimento menor
do que antes dela e 20 pessoas disseram gue nao, o que € um namero bom mostrando
gue 20 pessoas néo tiveram uma baixa no rendimento desde o inicio da pandemia.
Essa pergunta foi interessante fazer para mostrar como a pandemia atrapalhou os

trabalhadores.

Pode-se observar que a pesquisa realizada mostrou bons resultados em alguns
aspectos e trouxe dados veridicos para o trabalho. As perguntas foram feitas
especificamente para os trabalhadores para ver como estava o rendimento, a
motivacdo e a situacdo deles dentro da empresa durante a pandemia. Tivemos
resultados relevantes para a pesquisa e dados autorais mostrando a real situagéo dos

trabalhadores.

4.1 Propostas De Solugdes

Para a organizacéao ter uma avaliacdo bem sucedida, ela precisa observar bem
o0 ambiente em que a mesma ira aplicar esse processo e escolher o melhor método
de avaliacdo. Para saber qual é o melhor método, o responsavel pelo processo de

avaliagéo tera que ver os perfis dos colaboradores que serdo avaliado. N&o é s isso
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que sera levado em conta. A organizacdo terd tempo, dinheiro, disponibilidade,
acessibilidade e a finalidade do que ela precisa como requisitos para escolher o
melhor método. Com tudo isso em mao, o responsavel pelo processo pode escolher
o melhor método para a avaliacao e ter resultados positivos.

Existem diversos tipos de avaliacdo de desempenho e cada um para um
finalidade. Nao existe um método em que se aplica em todos 0s casos, por isso a
organizagéo tem que levar em conta todos os fatores ditos anteriormente para achar

o melhor.
Os métodos de avaliacdo de desempenho mais usados sao:

e Autoavaliagao;

e Avaliacao 360°;

e Avaliacao por objetivos;

e Avaliagédo por competéncias;
e Avaliacdo da equipe;

e Avaliacéo por escala grafica;

e Avaliacdo da lideranca.

Todos esses métodos sdo 6timos, mas para serem muito bons, eles devem ser
aplicados de acordo com o perfil de cada processo de avaliacdo, ou seja, um método
nao pode ser aplicado so6 porque ele é visto como muito usado, e sim como um método

gue mais se encaixa com o que o avaliador quer com 0 processo.

A motivacéo € algo que todos devem ter e todas as organizacdes devem fazer.
Muitas organizacées nao motivam muito seus funcionarios, isso pode ser visto nos
graficos onde mostram o numero de pessoas que ndo se sentem motivados. Para
solucionar esse problema as organiza¢gdes podem fazer alguns movimentos e acbes

gue motivem os funcionarios, como por exemplo:
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4.2 Relacionamento Entre Colaboradores
Um bom relacionamento entre os funcionarios traz um ambiente muito melhor
e gue os colaboradores queiram continuar la. Uma boa comunicacdo pode evitar

muitos conflitos que podem ser causadores de desmotivagdao no ambiente de trabalho.

4.3 Reconhecimento

Quando um colaborador € reconhecido pelo que fez, ele se sente mais
motivado para fazer mais, de maneira que ele ndo queira sair da organizacao e fazer
muito mais por ela. Quando o colaborador se sente bem com o que fez e é
reconhecido, ele com certeza vai querer fazer mais pensando nos resultados que a

organizacao pode ter.

4.4 Comemoracgoes

Acoes feitas pelas organizag6es como recompensas para os seus funcionarios,
como comemoracdes de fim de ano, faz com que o funcionario queira fazer mais para
ter o beneficio da comemoracdo. Diante disso, presentear os colaboradores com
lembrancas em datas comemorativas também € um ato que os mantem motivados,
por exemplo: no Dia das Criangas produzir um saquinho simples de doces com um
recadinho “a empresa € grata por ter vocé na empresa, todos nés somos criancas por
dentro. Feliz Dia das Criancas!”, aniversariantes do més em que se pode ter um
calendario com o aniversario de todos da organizacao, e um dia especifico para ter
um bolo de comemoracdo, uma acao com valor acessivel e que faz com que 0s
colaboradores se sintam especiais para a empresa. Festas em formato de
comemoracao motivam os funcionarios a quererem mais e ndo sairem da
organizacdo. Desta maneira, a organizacdo consegue motivar os funcionérios e

fazerem com que eles ndo saiam da organizagao.

4.5 Bonificagdes

Bonificagdes recebidas mostra que o funcionario esta fazendo o seu trabalho
de maneira certa e/ou superando as expectativas da organiza¢ao. Isso motiva mais e
mais o colaborador a fazer mais de si e fazer de maneira correta, pois ele terd um

bonificacdo se fizer da melhor maneira possivel.
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4.6 Sugestdes De Melhorias

Uma sugestédo a se fazer é focar mais na motivagdo dos colaboradores e ao
retorno que ele recebe, tanto em dinheiro, quanto em informagdes para melhorias do
desenvolvimento do mesmo. Claro que o recebimento do salario em dia e completa
faz com que o colaborador perceba que a organizacao esta sendo justa com ele, mas
esse ndo € o Unico retorno que ele deve receber. Quando um colaborador recebe um
feedback, ele precisa conter informacdes referente a como ele se saiu, no que ele foi
bom e no que ele precisa melhorar. A partir do momento em que o colaborador recebe
um feedback so6 falando no que ele precisa melhorar, o colaborador acha que esta
sendo inferior ao que a organizacao quer que ele seja e isso pode acabar desmotiva-
lo.

4.6.1 Estrutura De um Feedback Construtivo
Para escrever um feedback construtivo se deve prestar muita atencdo no que
foi observado e no que sera escrito ou falado. Aqui estd um passo a passo de como

fazer um feedback bom:

Evitar basear-se em informacdes de terceiros nao verificados. Fazer relatos
baseados no que foi observado, percebido ou sabe seguramente. Quando se for fazer
o feedback, ndo se deve pegar informagdes de terceiros ndo verificados pois podem
ser informacdes que possam prejudicar o funcionario de maneira que faca com que

ele seja penalizado sem motivos concretos.

N&o rotular negativamente o colaborador. N&o se deve fazer o colaborador se
sentir negativo, se sentir insuficiente isso s6 atrapalha no desenvolvimento e
motivacao dele. Nunca faga com que ele se sinta um perdedor, nunca cite so6 relatos

negativos.

Focar no comprometimento, fato ou resultado e ndo na pessoa. Nao faca
comentarios direcionados diretamente ao colaborador, como por exemplo “Vocé nao
conseguiu concluir o relatorio” ndo ataque de maneira alguma o colaborador, evite

fazer comentéarios atacando a pessoa, escolha comentarios mais passivos, como
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“Percebi que o relatério ainda nao foi concluido” foi a mesma frase, mas de maneira

gue o colaborador ndo se sinta ameacado, ndo se sinta atacado.

Evitar palavras absolutas como “tudo, nada, sempre e nunca” que na maioria
das vezes provocam exagero no que se diz, como por exemplo “Vocé nunca entrega
o relatdério no prazo combinado” esta frase dita com as essas palavras podem atacar
o colaborador fazendo com que ele se sinta negativo, insuficiente. Entdo evitar

palavras absolutas em comentarios.

Abrir espaco para a discussdo saudavel, fazendo perguntas ao colaborador
sobre o que ele entendeu e achou do feedback, como por exemplo “Vocé poderia
resumir o que eu acabei de Ihe dizer? E o que acha de tudo isso?” isso abre espago
para o colaborador expor a sua opinido e mostrar o que ele entendeu. Se o feedback
foi feito de maneira clara e coerente, o colaborador tera comentarios construtivos em
relacdo ao mesmo, isso faz com que as informagdes cheguem ao colaborador e fagam

com que ele melhore no que precisa ser melhorado.

O sentimento com relacdo ao feedback é muito importante. D& oportunidade
para que as pessoas que o recebe fale sobre isso. Pode-se perguntar “Diante do que
eu lhe disse, 0 que vocé esta sentindo?” saber como o colaborador esta depois de
receber um feedback pode mostrar se ele se sente mais motivado ou mais
desmotivado, se ele quer melhorar ou se ele ndo gostou do que ouviu. Entdo abrir

espaco para o colaborador falar como esta é algo muito bom a se fazer.

Por fim, o feedback deve resultar em uma acéo positiva para o desenvolvimento
do liderado. Aproveite 0 momento para repactuar prazos e colaborar. Pergunte “como
posso ajudar vocé a concluir o trabalho?” fazendo isso vocé abrird espaco para o
colaborador falar de como ele gostaria que o superior hierarquico dele ajuda-se. Isso

mostra que a organizagao se importa com a opinido dos colaboradores.

4.6.2 Planilha De Ajuda Para Encontrar Uma Avaliagao Que Se Encaixe
Criamos uma planilha no Excel onde se pode encontrar uma avaliacdo de
desempenho que se encaixe com uma determinada caracteristica. Ela pode ser

encontrada nesse link: Tabela De Avaliacdo De Desempenho. Esta planilha foi criada

para otimizar tempo e caso alguém esteja com dificuldades para achar uma avaliagdo


file:///C:/Users/gianl/OneDrive%20-%20Etec%20Centro%20Paula%20Souza/LIÇÕES/3°/RH/PDTCC/Tabela.%20Avaliação%20De%20Desempenho.xlsx
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de desempenho adequada para ser aplicada. O funcionamento dela é bem simples,
basta vocé ler as caracteristicas dispostas na primeira coluna e colocar um “sim” com
letra minUscula na segunda coluna que a propria planilha fala qual avaliacdo se

encaixa com aquela caracteristica.

Figura 5 — Coluna com as caracteristicas

Se auto avaliar

Gestor avaliar os colaboradores

Avaliar colaboradores que ocupam cargos hierarquicos mais baixos
Avaliador e avaliado se avaliarem

Avaliar todos

Avaliar pelas competencias definidas pela empresa

Avaliar a equipe pelos objetivos que o lider e a equipe definiram
Avaliar diante as opnioes dos colaboradores

Avaliar um grupo

Avaliar por detalhes especificos

Avaliar o gestor

Avaliar tendo escolhido frases de acordo com as caracteristicas de cada individuo
Avaliar por pesquisa mostrando os resultados em graficos

Avaliar de acordo com o gasto do colaborador

Fonte: Do préprio autor, 2021
Nesta figura é mostrado as caracteristicas de algumas avaliagbes de
desempenho. Vocé devera ler e ver qual dessas caracteristicas se encaixa com a que

vocé quer.

Figura 6 — Coluna com a caracteristica escolhida

Escreva "sim" na caracteristica

Fonte: Do préprio autor, 2021
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Nesta figura mostra a coluna onde vocé devera escrever “sim” minusculo na

caracteristica que se encaixa com a avaliacdo de desempenho que vocé quer fazer.

Figura 7 — Coluna com a Avaliacdo de desempenho que mais se encaixa

Avaliagédo De Desempenho Que Mais Se Encaixa

Nenhuma
Nenhuma
Nenhuma
Nenhuma
Menhuma
Menhuma
Menhuma
Menhuma
Nenhuma
Nenhuma
Nenhuma
Nenhuma
Menhuma
Menhuma

Fonte: Do préprio autor, 2021

Nesta figura € mostrada a parte onde aparece a avaliacdo de desempenho.
Esta escrito “Nenhuma” pois néo foi colocado “sim” em uma caracteristica, mas
guando colocado, aparece o nome da avaliacdo de desempenho que se encaixa com
a caracteristica escolhida.

Desta maneira foi criado uma planilha onde se otimiza o tempo na procura de
uma avaliacdo de desempenho e que € (til para pessoas que ndo conhecem todas as
avaliacoes de desempenho. Com esse trabalho e com a planilha, vocé tem
conhecimento de muitas avaliacdes de desempenho e uma forma de encontrar a que

mais se encaixa com uma devida caracteristica descrita.



55

CONSIDERACOES FINAIS

Assentado nos resultados colhidos em revisdes bibliograficas de outros
trabalhos e em pesquisas feitas em sites confiaveis, pode-se afirmar que o método
dedutivo e o método historico sdo os melhores métodos para serem utilizados em um
trabalho de concluséo de curso, visto que tivemos sucesso aplicando esses métodos
no nosso trabalho.

A parte historica foi encontrada em variados artigos, outros TCCs e sites
confiaveis que esclareceram e se aprofundaram na origem do tema escolhido pelo
grupo, diante disso conseguimos dominar o assunto obtendo capacidade para
desenvolver as outras etapas do trabalho.

E importante ressaltar que todos nos fomos afetados de alguma maneira com
a presenca da Covid-19, cada um se adaptou de uma forma diferente, uns tiveram o
rendimento melhor e outros que eram 6timos presencialmente teve o seu rendimento
afetado e diminuido. Sendo assim, o nosso trabalho teve o objetivo de destacar que
essas mudancas estéo relacionadas a motivacdo independente de outros fatores e o
objetivo foi cumprido. Determinamos que a motivacao € algo essencial ndo s6 para
colaboradores terem um bom desenvolvimento dentro de uma organizacdo, mas €
importantissimo na vida do ser humano.

Na pesquisa de campo foi usado o formulario da Microsoft criado dentro dele 7
perguntas voltadas para a analise de como o colaborador se sente dentro de sua
empresa, tivemos 36 resposta. Em consideracao a isso, os resultados alcancaram as
nossas expectativas, muitas empresas néo praticam o feedback que é algo muito
importante para manter os colaboradores motivados e como foi mostrado no grafico
14 pessoas se sentem mais motivadas com os feedbacks e 14 pessoas ndo recebem
0 mesmo, sendo a minoria 8 pessoas que nao se sentem motivados com feedback.
Na ultima pergunta, 16 pessoas tiveram o rendimento diminuido desde o inicio da
pandemia e mesmo que ndo seja a maioria no grafico ja que 20 responderam que nao
tiveram o seu rendimento afetado, 16 pessoas é uma grande quantia dentro de um
total de 36 pessoas. Aplicando o método dedutivo tivemos uma hipétese parcialmente
verdadeira.

Ademais, consideramos que todos os meétodos de avaliacbes citados no
trabalho sdo bons e para uma organizacao ter sucesso em sua avaliacdo, a propria,

deve analisar fatores especificos e deve ser aplicado adequado com o perfil de cada
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processo. Dessa maneira, para uma empresa ser bem sucedida e ter um 6timo clima
organizacional com colaboradores produtivos, consideramos que a énfase na
motivacdo é de grande importancia. A vista disso, foi criado uma proposta de solugéo
em que acdes com valores acessiveis em que se utiliza pouco tempo pode beneficiar
a empresa com trabalhadores fieis, produtivos e que gera lucro para a empresa, basta
manter uma boa comunicacao entre a sua equipe promovendo festas comemorativas
simples, como por exemplo dar aos colaboradores lembrancas e mensagens
motivadoras e também presentear os mesmos com bonificacbes quando
ultrapassarem suas metas.

Foi criado uma planilha onde se otimiza o tempo na procura de uma avaliacdo
de desempenho e que € util para pessoas que ndo conhecem todas as avaliagGes de
desempenho. Com esse trabalho e com a planilha, vocé tem conhecimento de muitas
avaliacoes de desempenho e uma forma de encontrar a que mais se encaixa com
uma devida caracteristica descrita.

Dito isto, considera-se que a pesquisa da relacdo entre técnicas de avaliacao
de desempenho e motivagéo dos funcionarios pode ser classificada bem-sucedida.
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