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RESUMO

NADAL, Fernanda. Impacto do Acompanhamento do Desempenho Individual na
Qualidade de Vida no Trabalho e Clima Organizacional: estudo de caso em uma
empresa publica.

Este artigo objetiva verificar a correlagéo de fatores avaliados em uma Pesquisa de Qualidade
de Vida no Trabalho e Clima Organizacional de uma empresa publica e sua ligacdo com a
fase de Acompanhamento do Sistema de Gestdo de Desempenho, os fatores séo:
Psicossocial, Biolégico, Gerenciamento, Comunicagdo, Rela¢gbes Sociais, Condi¢des de
Trabalho, Reconhecimento e Recompensa Profissional, Percepcéo de Justica e as questdes
relacionadas ao Comprometimento Organizacional. Foi observado itens avaliados dentro
destes fatores ligados ao Acompanhamento, acredita-se que aperfeicoar e desenvolver a fase
de Acompanhamento dentro do Sistema de Gestdo de Desempenho podera impactar
positivamente os fatores avaliados.

Palavras chave: Gestdo de Desempenho, Acompanhamento, Qualidade de Vida no Trabalho
e Clima Organizacional



ABSTRACT

NADAL, Fernanda. Impact of Individual Performance Monitoring on Quality of Life at
Work and Organizational Climate: a case study at a public company.

This article aims to verify the correlation of factors evaluated in a Quality of Work Survey and
Organizational Climate of a public company and its connection with the Monitoring phase of
the Performance Management System, the factors are: Psychosocial, Biological,
Management, Communication, Social Relationships, Working Conditions, Professional
Recognition and Reward, Perception of Justice and issues related to Organizational
Commitment. It was observed items evaluated within these factors linked to the Monitoring, it
is believed that perfecting and developing the Monitoring phase within the Performance
Management System could positively impact the evaluated factors.

Key words: Performance Management, Monitoring, Quality of Life at Work and
Organizational Climate
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1. Introducéo

A evolucéo na gestédo de pessoas tem se tornado uma necessidade frente as
cobrancas de mercado e do préprio individuo que faz parte do corpo funcional de uma

organizacao.

Tratar gente como recurso, coisificando o ser humano e o colocando no
mesmo nivel de recursos materiais e recursos financeiros ja ndo é mais correto,
embora o ranco ainda é recorrente na gestdo de varias organizacdes, as coisas

tendem a mudar rapidamente.

Nas praticas modernas de gestéo de pessoas o foco tem sido grande em uma
palavra: desempenho. Todos querem desempenho: o empregado, o chefe, o
acionista, o cliente, o mercado, a sociedade... todos. Logo gerir desempenho tem sido
o desafio das organizacdes. A teoria nos fornece o ferramental e parece até simples
fazer a aplicacdo das ferramentas de medicdo de desempenho, premiar o mérito dos
que obtiveram o melhor resultado etc... mas a préatica da implantacao de Sistemas de
Gestao de Desempenho tem gerado certa insatisfagéo.

Um sistema de gestdo de desempenho que busca incentivar comportamentos
atrelado a premiacdes e progressées na carreira € uma estratégia que precisa ser
muito bem conduzida, pois o contrario mesmo o que for premiado se sentira

injusticado e desestimulado, o que € a contram&o do objetivo principal.

Outro tema que tem se destacado nos estudos cientificos € a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT). QVT e Gestao de Desempenho sdo temas que tem uma
relacdo de interdependéncia forte, como comprovaremos neste trabalho. Embora o
entendimento do que seja QVT ainda ndo esta internalizado, pois muitos restringem
seu entendimento a praticas de ginastica laboral e confraternizagdes, o tema tem
recorrentemente voltado a pauta dos gestores que comecam a perceber sua
importancia para a sustentabilidade e perenidade das organiza¢cbes, como citamos
anteriormente tratar gente como gente, humanizar as rela¢des, buscar o bem estar
dos empregados e como consequéncia melhorar o desempenho. Trata-se de
mudanca de foco e atitude organizacional, o foco deve ser nas pessoas e depois no

produto de seu trabalho.
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Neste trabalho o objetivo é fazer uma analise de fatores avaliados em uma
Pesquisa Qualidade de Vida no Trabalho e Clima Organizacional inerentes as praticas
de gestdo de desempenho, verificando se 0s mesmos impactam positivamente ou nao

no fator avaliado.

O objetivo principal é perceber o peso que a gestdo de desempenho,
principalmente na fase do “acompanhamento”, tem sobre o Clima Organizacional e

consequentemente na Qualidade de Vida no Trabalho.

2. Referencial Teodrico

2.1 Gestao de Desempenho

A gestdo de desempenho tem se fortalecido nos ultimos tempos como um
conceito mais amplo do que era habitualmente considerado onde somente técnicas
de avaliacdo de desempenho eram utilizadas. Avaliar nada mais é do que comparar
os resultados atingidos com os anteriormente planejados, ou seja s6 o que foi
planejado é avaliado. A consideracdo de outras atividades que pudessem ocorrer
entre este tempo do planejamento a avaliagao, bem como a necessidade de corrigir
desvios para garantir a execucao do que foi planejado fez surgir um mecanismo, cada
dia mais valoroso, que € o acompanhamento (Lucena, 1977; Aluri e Reichel, 1994). O
termo gestdo da ao mecanismo de avaliacao a conota¢ao de um processo que envolve
atividades de planejamento, de acompanhamento e de avaliacdo propriamente dita
(Guimarées, 1998). O desempenho organizacional é a soma dos desempenhos de
todos os niveis da hierarquia, logo a gestédo se faz necessaria do nivel corporativo ao
individual, pois, como sugerem Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996), o desempenho
no trabalho é resultante ndo apenas das competéncias inerentes ao individuo mas
também das relacdes interpessoais, do ambiente de trabalho e das caracteristicas da
organizagdo. Conforme descrito por Guimaraes, Nader e Ramagem (1998) no nivel
corporativo, o planejamento, o acompanhamento e a avaliagcdo restringem-se a
missao, a visao e aos objetivos macro, tendo a sustentabilidade da organizagdo como
resultado esperado. No nivel divisional ou funcional, o interesse recai sobre o0s

objetivos e as metas de cada unidade produtiva da empresa, visando a eficacia
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organizacional. No nivel grupal, a avaliagdo concentra-se sobre 0s projetos e
processos de trabalho, isto é, sobre as equipes. Finalmente, no nivel individual, o
objeto a ser avaliado € o resultado do trabalho do individuo, do seu comportamento
no ambiente de trabalho ou de ambos. Nestes dois ultimos niveis, busca-se a
qualidade dos produtos e servicos gerados pela organizagcdo. Como visto, a gestao
de desempenho faz parte de um processo maior de gestao organizacional, uma vez
gue permite rever estratégias, objetivos, processos de trabalho e politicas de recursos
humanos, entre outros, objetivando a correcdo de desvios e dando sentido de
continuidade e sustentabilidade a organizacgéo.

Este trabalho se restringe a gestéo individual do desempenho considerado um
dos maiores desafios da gestdo de pessoas por alinhar as expectativas das pessoas
as necessidades da empresa (HANASHIRO, TEIXEIRA, & ZACCARELLI, 2007).

Na eficiente gestdo do desempenho a énfase muda da avaliagdo para a
andlise, o subordinado passa a ser um agente ativo assumindo a responsabilidade
pelo desenvolvimento de suas proprias potencialidades, o gerente deixa de assumir o
papel de juiz ou psicélogo do valor pessoal dos subordinados e passa a ser um lider
que os auxilia a alcancarem seus préprios objetivos e os da empresa, a avaliacdo
transforma-se num meio para um fim construtivo, o foco passa a ser o desempenho e
nao a personalidade do subordinado (MCGREGOR, 1997).

Com essas diferencas, a tendéncia na prética é haver inclusive uma atitude
otimista entre gerente e subordinados com relacao a avaliagdo de desempenho, no
entanto exigindo um custo maior de tempo por parte do gerente (MCGREGOR, 1997).

A gestao do desempenho pode utilizar-se dessas dimensdes da competéncia,
seja individual ou em grupo, para o desenvolvimento de competéncias das pessoas
alinhadas aos interesses da organizacdo ou mesmo para a definicdo de metas de
desempenho envolvendo tais dimensdes de modo a trazer mais vantagem competitiva
para a empresa (HANASHIRO, TEIXEIRA, & ZACCARELLI, 2007).

A gestdo do desempenho € um processo continuo que integra um conjunto

de acdes.
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2.2 Acompanhamento

A fase de Acompanhamento dentro do processo de Gestdo de Desempenho,
como colocado por Macgregor (1997), est4 entre as etapas de Planejamento e
Avaliacdo, é a fase com maior espaco temporal, € nela que supervisor e
supervisionado devem, conjuntamente, prover-se de condi¢cdes para a execugado das
metas estabelecidas no planejamento bem como revalida-las, refuta-las ou ajusta-las
em funcao dos acontecimentos diarios da vida organizacional. Embora o planejamento
seja uma fase imprescindivel, tem se tornado comum a necessidade de rever com
maior frequéncia as metas planejadas, em funcéo de uma série de situacdes inerentes
a vontade dos empregados, cabendo a estes, a tarefa de adequacdo das metas
estabelecidas.

A fase de acompanhamento é por muitas vezes confundida com a ferramenta
do “feedback”, contudo o acampanhamento vai mais além, o feedback compde, com
outras técnicas, a fase de acompanhamento. Para Williams (2005), oferecer feedback
eficiente € uma das técnicas mais poderosas de comunicacdo. Quando melhoramos
nossas habilidades de feedback, estabelecemos um processo de compreensao,
respeito e confianga em uma relagéo.

Entende-se por feedback o processo (parte de uma cadeia de causa e efeito),
onde uma informacédo sobre o passado influencia um mesmo fenbmeno no presente
e/ou no futuro, permitindo ajustes que mantenham um sistema funcionando
corretamente (HILSDORF, 2012)

E também no acompanhamento que se faz o monitoramento, segundo
Chiavenato (2005) a constante monitoracdo dos resultados e comparacdo com 0S
objetivos formulados deve permitir uma auto-avaliacdo do empregado, esta avaliacao
se torna mais viavel quando o empregado tem papel ativo na negociacdo e
estabelecimento de metas. A responsabilidade pela fase de acompanhamento das
metas é tarefa de todos os envolvidos, seja supervisor ou supervisionado.

Conforme o Manual de Orientacéo para Gestdo de Desempenho do Ministério
do Planejamento (2013) o monitoramento ou a supervisdo do desempenho é de
extrema valia para que tiremos toda a carga afetiva que existe sobre a etapa de
avaliacdo. A etapa de monitoramento, portanto, possui natureza formativa, uma vez
qgue permite fazer um continuo redirecionamento por parte de individuos e equipes

durante a execuc¢ao do plano de trabalho.
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Um ponto que merece destaque, colocado por diversos autores, é a quebra
do paradigma do “manda quem pode, obedece quem tem juizo” ditado popular que
traduz uma pratica organizacional onde o empregado supervisionado tem uma postura
passiva perante o supervisor, executando sem questionamento suas ordens. Dentro
das préaticas modernas o subordinado néo s6 pode como deve ter um papel ativo no
processo de desempenho, compartilhando com o supervisor a responsabilidade pelo
estabelecimento de metas e seus ajustes. Ha resisténcia por parte dos empregados,
pois sendo um agente ativo do processo este ndo podera mais colocar-se como vitima
do sistema organizacional para justificar seu desempenho. A mentalidade de vitima é
cobmoda, pois o sujeito estd na zona de conforto, a culpa é sempre do outro. A
vitimizacdo é, em muitos casos, uma estratégia que traz mais beneficios do que
problemas para a pessoa. Esta condi¢do permite criar uma espécie de imunidade que
faz parecer que tudo o que a vitima diz € verdade e que tudo o que ela faz é bem
intencionado (SOUZA, 2015).

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Dejours (1992), qualidade de vida € uma expressédo de dificlil
conceituacado, tendo em vista o seu carater subjetivo, complexo e multidimensional.
Ter qualidade de vida depende, pois, de fatores intrinsecos e extrinsecos. Assim, ha
uma conotacéo diferente de qualidade de vida para cada individuo, que € decorrente
da incluséo desses na sociedade.

A ideia de QVT, segundo Walton (1973), esta calcada em humanizacéo do
trabalho e responsabilidade social da Empresa, envolvendo o entendimento de
necessidades e aspiracées do individuo por meio da reestruturacdo do desenho de
cargos e novas formas de organizar o trabalho, aliado a uma formacéao de equipes de
trabalho com um maior poder de autonomia.

Fernandes (1996), conceitua QVT como “a gestdo dinamica e contingencial
de fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicolégicos que afetam a cultura e renovam o
Clima Organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade
das Empresas”. De modo geral, quando o trabalhador ndo € aceito ou integrado ao
ambiente organizacional, tende a preocupar-se primeiramente consigo mesmo em

detrimento do resultado do trabalho. As pessoas buscam realizar-se e atender suas
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necessidades na empresa, além de sentirem-se Uteis e produtivas, ao serem
reconhecidas e valorizadas por seus esforgos.

Segundo Chiavenato (2002, p. 391), “a QVT tem o objetivo de assimilar duas
posicdes antagbnicas: de um lado, a reivindicacdo dos empregados quanto ao bem-
estar e satisfacao no trabalho, do outro, o interesse das organiza¢des quanto a seus
efeitos sobre a producao e a produtividade”.

A relacdo da Qualidade de Vida no Trabalho com o Desempenho
Organizacional € de causa e efeito, que segundo o Wikipédia € uma relacéo entre dois
eventos consecutivos, sendo 0 segundo evento uma consequéncia do primeiro.
Trabalhar QVT como estratégia de desempenho organizacional também tem sido

estratégia de atracdo de talentos para a organizacao.

2.4 Clima Organizacional

Para Mendes (2004), a organizacédo, as condi¢cdes e as relacdes sociais de
trabalho e o prazer-sofrimento séo considerados atributos que influenciam o Clima
Organizacional e a satisfacao do trabalhador, que, por sua vez, se caracterizam como
avaliacdes circunstanciais do ambiente de trabalho, funcionando como termdémetro
que indica ou ndo o bem-estar na organizagao.

Clima Organizacional para Martins (2008) é um fenbmeno que constitui-se em
percepcdes compartilhadas que os membros de determinada instituicdo tém sobre as
politicas, padrdes, praticas e procedimentos adotados pela organizacao.

O clima organizacional, conforme Teixeira (2002), visto como resultado das
emocodes, certamente é muito influenciado pela cultura.

Embora intangivel, o Clima Organizacional pode ser medido, e a rela¢do do
Clima com o Desempenho organizacional tem se evidenciado. Logo realizar pesquisa
de Clima Organizacional, tem sido uma ferramenta estratégica na Gestao de Pessoas
e de seu desempenho. Afinal, conforme Teixeira destaca “Empregados satisfeitos

fazem bem aos negécios”.
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3 Metodologia da Pesquisa

A pesquisa foi realizada em uma empresa publica no ano de 2014, pela
Coordenadoria de Bem-Estar do Departamento de Gestdo de Pessoas, e 0s
instrumentos de coleta de dados foram disponibilizados para 9.221 empregados
ativos, excluidos os afastados e cedidos a outros érgdos. A adesdo voluntéria foi
aproximadamente de 60%, totalizando 5.574 participantes. Apos limpeza de banco de
dados, desconsiderando questionarios preenchidos parcialmente e rasurados esse
namero reduziu para 5.422 participantes, reduzindo o percentual de respondentes

para 59%.

3.1 Instrumentos de Coleta de Dados

Para a coleta, foi utilizado um questionario estruturado, a primeira parte desse
questionario incluiu uma apresentacdo, com informacdes sobre as pesquisas e
orientacdes para o preenchimento. Em seguida, foram disponibilizadas as escalas. Os
respondentes foram solicitados a marcar com que frequéncia as situacdes descritas
ocorriam no ambiente de trabalho, por meio de uma escala Likert de 1 a 10, sendo 1
‘nunca” e 10 “sempre”. Para as questdes relacionadas ao comprometimento
organizacional os respondentes foram solicitados a marcar o grau de concordancia
aos itens, por meio de uma escala Likert de 1 a 10, sendo 1 “discordo totalmente” e
10 “concordo totalmente”. Finalmente, a ultima parte do questionario destinou-se a
coleta de dados sociodemogréficos: sexo, faixa etéria, cargo, tempo de Empresa, se
exercia ou ndo funcdo de confianca ou de supervisao.

Para analisar os resultados das pesquisas foi utilizado a Favorabilidade das
percepcdes dos respondentes.

Define-se Favorabilidade como a medida do percentual de respondentes que
de fato concordam com cada item da pesquisa, isto &, corresponde a relacao
percentual entre 0 nimero de respostas que expressam opinides positivas em relacéo
a cada item e o numero total de respostas (ROSA, 2009; SOUZA, 2003).
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Figura 1: Escala de Respostas das Pesquisas e destaque para nivel de favorabilidade

Quadro 1: Escala de avaliacdo e aplicagdo da favorabilidade

% DE FAVORABILIDADE CLASSIFICACAQO PRIORIDADE
60,01% = 80% Favoravel Meédio Prazo
40,01% = 60% Pouco Favaoravel Curto Prazo
20,01% = 40% Desfavoravel Curtissimo Prazo

3.2 Analise dos resultados da Pesquisas de Clima e QVT

16

O resultado desta pesquisa apresenta uma gama vasta de informacgdes, como

o foco é relacionar a fase de Acompanhamento do Sistema de Gestdo de

Desempenho aos fatores: Gerenciamento, Comunicacédo, Percepcao de Justica e

Reconhecimento, Recompensa Profissional, Psicossocial e fator Bioldgico foram

destacados os itens relacionados a gestdo de desempenho avaliados dentro destes

fatores. Seguem os destaques mais relevantes para analise.

Tabela 1: Favorabilidade comparativa por item (Fator “Gerenciamento”)

Q ITEM indice de
favorabilidade

8 A equipe onde atuo tem o apoio necessario da chefia 67,88%
imediata para executar as atividades

11 A chefia imediata do setor onde trabalho permite que os 73,93%
empregados tenham autonomia para realizacdo das
atividades

13 A chefia imediata do setor onde trabalho gerencia o 57,95%
desempenho dos empregados de forma transparente

19 As criticas e sugestbes dadas pelos empregados sé&o 60,40%
aceitas pela chefia imediata do setor onde trabalho

21 A chefia imediata do setor onde trabalho trata todos os 82,40%
empregados com respeito

27 A chefia imediata tem uma visdo clara sobre como 63,16%
alcancar as metas do setor onde trabalho

34 A chefia imediata do setor onde trabalho orienta 56,29%
frequentemente os empregados sobre como melhorar o
desempenho nas atividades desenvolvidas

37  Existe relacdo de confianca entre a chefia imediata e os 68,56%

empregados do setor onde trabalho

Fonte: Relatério Corporativo das Pesquisas de Qualidade de Vida no Trabalho, Clima
e Comprometimento Organizacional
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Embora todos os itens se relacionem em maior ou menor grau com o objeto
da analise, destaca-se as questfes 13 e 34, avaliados com menos de 60% , ou seja

considerados pouco favoraveis:

13. A chefia imediata do setor onde trabalho gerencia o desempenho dos
empregados de forma transparente

34. A chefia imediata do setor onde trabalho orienta frequentemente os
empregados sobre como melhorar o desempenho nas atividades
desenvolvidas.

Contudo cabe destacar:

27. A chefia imediata tem uma visdo clara sobre como alcangar as metas

do setor onde trabalho

A percepcdo dos empregados é de que a chefia tem uma viséo clara sobre
como alcancar as metas, com indice considerado “favorarel” (63,13%), contudo tem
dificuldade em fazer a gestdo do desempenho de forma clara, orientando pouco seus
subordinados sobre os pontos a serem melhorados, ou seja, ndo fazem ou fazem
pouco o acompanhamento, ndo dao feedback com a eficiéncia e eficacia necessaria

para uma boa percepcao dos empregados.

Tabela 2: Favorabilidade comparativa por item (Fator "Comunicac¢do")

Q ITEM indice de
favorabilidade

10 No setor onde trabalho existe liberdade para expressar 71,84%
opinides sobre o desenvolvimento das atividades

15 Os empregados séo informados sobre o que acontece 55,11%
na Unidade onde trabalho

23  As metas estabelecidas para arealizagdo das atividades 65,08%
no setor onde trabalho séo claras

26  Os empregados tém facilidade em obter informacdes sobre 65,63%
as normas da empresa

39 Os empregados do setor onde trabalho sdo informados 54,41%
sobre como contribuem para o alcance dos objetivos da
Unidade

Fonte: Relatério Corporativo das Pesquisas de Qualidade de Vida no Trabalho, Clima
e Comprometimento Organizacional

7

Segundo Chiavenato (2001), Comunicacdo € o processo de transmitir a
informagédo e compreensdao de uma pessoa para outra. Se nao houver esta
compreensao, ndo ocorre a comunicagdo. Se uma pessoa transmitir uma mensagem

e esta ndo for compreendida pela outra pessoa, a comunicacao ndo se efetivou.
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No fator avaliado “Comunicacédo” destaca-se a questao:

23. As metas estabelecidas para a realizacdo das atividades no setor onde
trabalho sdo claras

Com avaliacédo de 65,08%, este item é considerado “favoravel’, esta questédo
mostra que a dificuldade no processo de Gestdo de Desempenho nao esta centrada
na fase de planejamento, onde as metas sdo acordadas entre supervisor e
supervisionado.

Contudo as questdes 15 e 39:

15. Os empregados sdo informados sobre o que acontece na Unidade onde trabalho.

39. Os empregados do setor onde trabalho s&o informados sobre como contribuem
para o alcance dos objetivos da Unidade

avaliadas como “pouco favoraveis” reforcam o que outras questdes
analisadas em outros fatores ja apresentam, que o ponto a ser melhorado é a fase de

Acompanhamento do processo de Gestdo de Desempenho.

Tabela 3: Favorabilidade comparativa por item (Fator "Percep¢éo de Justi¢ca")

Q ITEM indice de
favorabilidade
12 A chefia imediata promove igualdade de oportunidades para 61,90%
todos os empregados do setor
22 As normas da empresa sao aplicadas igualmente para 49,92%
todos os empregados na Unidade onde trabalho
42  Os empregados da Unidade onde trabalho séo tratados sem 66,29%

nenhum tipo de discriminacdo

Fonte: Relatério Corporativo das Pesquisas de Qualidade de Vida no Trabalho, Clima e
Comprometimento Organizacional

Destaca-se a questao:

22 As normas da empresa sdo aplicadas igualmente para todos o0s
empregados na Unidade onde trabalho.

Hé& hoje cerca de 65 (sessenta e cinco) documentos referentes a normas de
gestdo de pessoas na empresa, que vao de Norma para Transferéncia Interna as
normas de Premiacdo e Progressdo Salarial, a empresa busca atualizar estes
documentos embora alguns datem de 1974, percebe-se contudo que ha nas normas
espacgos para que decisdes sejam pautadas na unica e exclusiva vontade do chefe

imediato, o “de comum acordo com a chefia imediata”, sem demais consideracdes,
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abre brecha para que em algumas situacdes o empregado sinta-se prejudicado e/ou

injusticado. Cabe inferir que a possivel causa desta questéo ter sido avaliada como

‘pouco favoravel” é pela falta e/ou ineficiéncia de comunicacdo entre chefia e

subordinados (feedback).

Tabela 4: Favorabilidade comparativa por item (Fator "Reconhecimento e

Recompensa Profissional")

Q ITEM indice de
favorabilidade

7 As praticas de Reconhecimento e Recompensa 44,98%
(progressdo, promocdo, elogio) sdo aplicadas de
forma justa no setor onde trabalho

17 A Empresa oferece oportunidades de crescimento na 48,36%
carreira atodos os empregados

35 No setor onde trabalho os empregados sabem por que 55,44%
estdo sendo recompensados (progresséo, promogao)

40 No setor onde trabalho os empregados séo 48,18%
recompensados considerando a qualidade dos
resultados entregues

44 A chefia imediata do setor onde trabalho elogia quando os 62,12%

empregados fazem um bom trabalho

Fonte: Relatorio Corporativo das Pesquisas de Qualidade de Vida no Trabalho, Clima

e Comprometimento Organizacional

Estes itens destacados tém impacto direto na recompensa financeira, e todos

foram considerados “pouco favoraveis”, ou seja o recurso que a empresa destina para

a meritocracia, o reconhecimento financeiro daqueles que contribuem mais para 0s

objetivos organizacionais ndo estéo atingindo seu objetivo. Nestas questdes se o fator

considerado fosse “Percep¢ao de Justica” a maioria dos empregados respondentes

se julgam injusticados.

Tabela 5: No fator “Psicossocial”

ao Fator "Reconhecimento e Recompensa Profissional”

encontramos um item também relacionado

Q ITEM indice de
favorabilidade
10 Acredito que as praticas de Reconhecimento e 57,12%

Recompensa da Empresa (progressédo, promoc¢ao, elogio)
contribuem para minha realiza¢c&o profissional

Fonte: Relatério Corporativo das Pesquisas de Qualidade de Vida no Trabalho,

Clima e Comprometimento Organizacional

Outra questdo avaliada em que relaciona as praticas de Reconhecimento e

Recompensa com a realizacdo profissional, questdo “pouco favoravel’. Realizagéo

profissional, segundo Maslow e Herzberg esta diretamente ligada a motivacéo, e nao
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esta ligado com o fator monetério, a realizacdo profissional esté ligada ao equilibrio

emocional e por isto ndo pode ser negligenciado das praticas de gestao de pessoas.

Tabela 6: Favorabilidade por item (Fator “Biologico”).

[6) ITEM indice de
favorabilidade
4 Realizo meu trabalho sob forte pressé@o para alcance dos 38,69%
resultados
15 Sinto cansago fisico ao realizar minhas atividades de 38,83%
trabalho
18  Considero o ritmo de trabalho excessivo 39,77%

Fonte: Relatério Corporativo das Pesquisas de Qualidade de Vida no Trabalho, Clima
e Comprometimento Organizacional

Dos itens avaliados como sendo do “Fator Biolégico” pela pesquisa destaca-
se estas trés questdes, pelo baixo indice de favorabilidade, menos que 40%, ou seja
“‘desfavoravel’. Considera-se estas questdes o resultado ou efeito das questbes
anteriormente avaliadas que envolvem principalmente comunicacdo e gestdo de
desempenho, ou seja, se houverem esforgos para melhorar a Gestdo de Desempenho
mais especificamente o acompanhamento, ajustando desvios, comunicando melhor

etc estes itens terdo sua favorabilidade melhorada.

4 Conclusao

A importancia do Fator “Comunicagao” que apresentou correlagbes com todos
os demais Fatores de Clima Organizacional e com o Fator “Psicossocial” demonstra
a necessidade de se trabalhar na disseminacdo e facilidade de acesso as
informagdes, na liberdade de expressar opinibes para o desenvolvimento das
atividades de trabalho, na clareza das metas e nas praticas de
feedback/acompanhamento/monitoramento sobre o alcance dos objetivos da
Empresa.

A ineficiéncia do processo de gestao de desempenho, com énfase na fase de
acompanhamento, nao deve ser considerado o Unico responsavel pelos baixos indices
de favorabilidade dos itens avaliados, contudo a pratica do acompanhamento nos
atuais moldes sdo sensiveis a percepcado dos empregados e impactam no Clima

Organizacional e QVT.
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As dificuldades para operacionalizar o processo de acompanhamento precisa
ser melhor diagnosticada, em um pré-diagnostico com base na andlise do resultado
da pesquisa e no referencial tedrico podemos inferir que as dificuldades principais sao:
cultura organizacional e estrutura.

A empresa precisa criar um ambiente propicio para que a pratica de gestédo
de desempenho aconteca de forma a garantir seu objetivo, adequagao de normas e
melhoria de software por si ndo motivam a mudanca do comportamento.

Fazer acompanhamento como se deve requer competéncia de supervisor e
supervisionado, requer tempo, requer obrigatoriedade da empresa e requer muita
comunicagao. Como ja diz o ditado popular “é mais facil perder o trono que o habito”,
neste caso o habito tem que ser cultivado e ndo imposto, o processo de internalizacdo
da pratica do acompanhamento na cultura organizacional requer paciéncia e
persisténcia dos gestores estratégicos, além claro, do exemplo. O avaliador também
€ avaliado e uma das formas dele perceber a importancia do acompanhamento é
sendo bem acompanhado, assim ele replicara a pratica e suas benesses.

Acredita-se que acfes focadas em aperfeicoar e desenvolver a fase de
Acompanhamento dentro do Sistema de Gestdo de Desempenho podera impactar
positivamente os fatores avaliados.
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