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Resumo 

O mercado é cada vez mais competitivo e exigente, obrigando a que as organizações apostem na 

inovação e diferenciação. Assim, o capital humano surge como o único elemento que não é passível 

de imitação, por conseguinte importa às organizações reter os colaboradores adequados para o 

alcance dos objetivos, isto é, colaboradores que detêm as competências necessárias e que tentam 

atingir os objetivos traçados. A Avaliação de Desempenho procura contribuir para esta meta, 

recompensando os colaboradores que denotem esse alinhamento, motivando-os para que 

prossigam e procurando corrigir os que estão aquém do estabelecido (Haines et al., 2012). Para que 

a Avaliação de Desempenho atinja estes objetivos de forma eficaz, é desejável afiançar que o seu 

processo está estruturado de forma correta e idónea, minimizando os efeitos de tendência central 

(Gomes et al., 2008), efeito de halo, efeito de comparação (Caetano, 2008) entre outros, para o que 

pode contribuir a análise regular da mesma por auditores qualificados. Os objetivos do presente 

estudo são compreender o modo como é elaborada a Avaliação de Desempenho pelas organizações 

e conhecer o contributo das auditorias para a sua melhoria. Interessa também perceber quais as 

estratégias adotadas pelos intervenientes no processo de auditoria (auditados e auditores).  

Para analisar em profundidade esta temática foi utilizada uma metodologia de cariz qualitativo, 

realizando-se treze entrevistas semi-diretivas a gestores e técnicos de Recursos Humanos, já 

auditados. Da análise realizada, observou-se que as organizações estão cada vez mais preocupadas 

em construir processos de avaliação de desempenho claros e idóneos, tentando minimizar erros 

percetivos nas avaliações e alterando o seu processo para tipologias de avaliação com 

multiavaliadores. Já no que concerne às auditorias, percebeu-se pela experiência dos auditados, que 

estas se enquadram na abordagem “Elemento” (Kaziliūnas, 2008), isto é, seguem sobretudo os 

requisitos da norma, sendo que os auditados no decorrer da mesma têm uma postura de 

compromisso e por vezes de evitamento (Funnel et al., 2012). Importa referir que as auditorias de 

Recursos Humanos ainda possuem âmbito legal e funcional (Olalla et al., 2002), denotando uma 

transição para o âmbito estratégico (Olalla et al., 2002). 
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