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RESUMO

Este artigo discorre sobre a Avaliacdo de Desempenho com uma ferramenta de
grande importancia no que tange ao desenvolvimento dos colaboradores na sua
atuacéo profissional e, assim melhorar os resultados almejados pelas organizagdes.
Foi feito um levantamento bibliografico acerca de gestdo de pessoas, conceitos e
definicbes do que seja avaliagdo de desempenho e quais os seus tipos e suas
aplicagbes. Definicdo e tipos de Avaliagcdo de Desempenho, além de mostrar as
vantagens e desvantagens dessa ferramenta tdo importante. Este trabalho teve
como metodologia a pesquisa bibliografica e exploratéria com base em bibliografias
através da sistematizagdo de materiais, que contém informacgdes ja elaboradas e
publicadas em livros periddicos, jornais, revistas, teses, entre outros. A partir das
informagdes do referencial tedrico foi possivel verificar que os objetivos geral e
especificos, onde o objetivo geral foi analisar a avalicdo de desempenho no que
tange ao desenvolvimento do colaborador e a sustentabilidade da empresa. E, para
alcangar o objetivo geral, verificar a eficacia da Avalicdo de Desempenho como
ferramenta avaliativa do desempenho do colaborador e, por conseguinte da
empresa. Definiu-se os seguintes objetivos especificos como fazer um apanhado
tedrico que fundamente o que seja avaliagdo de desempenho; identificar como a
gestdo de pessoas pode interferir na Avaliagdo de Desempenho; apontar os tipos de
Avaliacao de Desempenho; mostrar as vantagens e desvantagens da Avaliagdo de
Desempenho.E, certificar-se que a Avaliacdo de Desempenho proporciona retornos
tangiveis a partir de conteudos intangiveis, os quais foram alcangados, ressaltando
que é preciso que se conhega bem a conjuntura da organizagdao para aplicar a
avaliacdo de desempenho. Assim, conclui-se que a Avaliacdo de Desempenho tem
muito a contribuir com o desenvolviento no ambito individual e coletivo das
empresas,melhor desenvolvendo seu pessoal no que cerne ao seu lado profissional
no que resulta numa melhor performance da organizagao.

PALAVRAS — CHAVE: Organizagao. Colaborador. Desempenho. Avaliagao.



ABSTRACT

This article discusses about the Performance Measurement with a tool of great
importance regarding to the development of the collaborators in their professional
performance and to improve the results sought by the organizations. A bibliographic
survey was made on the management of people, concepts and definitions of what is
performance evaluation and what its types and their applications. Definition and
types of Performance Assessment. In addition, to showing the advantages and
disadvantages of such an important tool. This study has as methodology the types of
bibliographic and exploratory researching, based on bibliographies through the
systematization of materials, which contains information already elaborated and
published in periodicals, journals, journals, theses, among others. From the
information of the theoretical reference it was possible to verify that the general and
specific objectives, where the general objective was to analyze the performance
Measurement regarding the development of the employee and the development of
the company as well. To achieve the overall goal, check the effectiveness of the
Performance Evaluation as an evaluation tool for the performance of the employee
and therefore the company. The following specific objectives were defined: To make
a theoretical assessment that bases the performance measurement; How people
management can interfere with Performance Measurement; Point out the types of
Performance Assessment; Show the advantages and disadvantages of Performance
Evaluation.E, Make sure that the Performance Measurement provides tangible
returns from intangible contents, which have been achieved, noting that it is
necessary to know well the organization's environment to apply the measurement of
performance. Thus, it can be concluded that the Performance Measurement has
much to contribute to the development in the individual and collective scope of the
companies, better developing their personnel in the one that surrounds to their
professional side in what results in a better performance of the organization.

KEYWORDS: Organization. Employee. Performance. Estimation.
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1 INTRODUCAO

Devido as rapidas transformagbes na sociedade que fazem surgir a
necessidade de inovar os processos nas organizagdes, para que possamos obter
resultados positivos do trabalho exercido pelas pessoas.

A avaliagdo de desempenho tem sido uma ferramenta que tem conquistado
espagco no mundo corporativo, por proporcionar resultados significativos que
contribuem para o desenvolvimento profissional dos que compdem as empresas.
Para as organizagdes, a Avaliagdo de Desempenho é um instrumento essencial para
analisar os processos de trabalho e as metas que os colaboradores precisam
alcangar, e por conseguinte, a empresa como um todo, vez que é através da
avaliagdo que pode ser observado o desenvolvimento produtivo de um meio ou das
pessoas em seu ambiente de trabalho.

A avaliagdo é um procedimento que afere e estimula o potencial dos
funcionarios na empresa. Seu carater € fundamentalmente orientativo, que além de
enfatizar os pontos positivos dos colaboradoresos indica os pontos fracos, aponta
para as dificuldades e promove incentivos em relacdo aos pontos reais.

A Avaliagédo de Desempenho é o foco deste trabalho e como esta é uma
ferramenta de apoio a gestdo de pessoas na maioria das empresas que valorizam
seu quadro de profissionais, foi escolhida por ser uma importante ferramenta que
possibilita avaliar a performance de cada colaborador em diferentes vertentes, as
quais contribuem para que haja uma identificagdo de pontos positivos e negativos.

Sendo a avaliagdo de desempenho um meio de constatar se o
desempenho dos empregados esta correspondendo as expectativas da
empresa no que tange a sua atuagao profissional, questiona-se como a
avaliagao de desempenho pode contribuir para detectar as potencialidades e
deficiéncias dos colaboradores no ambiente organizacional?

Para realizagdo deste estudo cientifico, tem-se como objetivo geral verificar a
eficacia da avalicdo de desempenho como ferramenta avaliativa do desempenho do
colaborador e, por conseguinte da empresa.

Para alcangar o objetivo geral, tém-se os seguintes objetivos especificos:

- Fazer um apanhado tedrico que fundamente o que seja avaliagdo de
desempenho;



10

- ldentificar como a gestdo de pessoas pode interferir na Avaliagdo de
Desempenho;

- Apontar os tipos de Avaliagdo de Desempenho; Mostrar as vantagens e
desvantagens da Avaliagao de Desempenho.

- Certificar-se que a Avaliagdo de Desempenho proporciona retornos tangiveis
a partir de conteudos intangiveis.

A metodologia utilizada foi bibliografica e exploratéria, baseada em
levantamento bibliografico, através da sistematizacdo de materiais, que contem
informacgdes ja elaboradas e publicadas em livros periddicos, jornais, revistas, teses
entre outras.

Este trabalho estd organizado em trés capitulos, o primeiro traz uma
abordagem acerca do que venha a ser gestdo de pessoas; delimitagdo conceitual e
aspecto relevante.

O segundo capitulo inicia-se com um histérico de avaliacdo de
desempenho e na sequéncia descreve sobre os conceitos, objetivos, tipos de
avaliagdo e alguns métodos de avaliagdo de desempenho.

No terceiro capitulo fala-se sobre Avaliagdo de desempenho enfatizando um
levantamento dos pontos positivos e negativos desta ferramenta.

Portanto, esta pesquisa se propde a oferecer subsidios tedricos a cerca

do tema estudado, favorecendo uma melhor compreensao do mesmo.

2 GESTAO DE PESSOAS

Por muito tempo Gestdo de Pessoas se restringia ao Departamento de
Pessoal e suas rotinas, também chamado de Recursos Humanos. As atividades era
de contabilidade, relacionados a contratacdo e demissdo de individuos, era o
departamento responsavel pelos aspectos burocraticos, ndo havia relagdo de
motivagao e de interagéo do individuo com o meio.

Para Chiavenato (2004, p. 13) “gestdo de pessoas em um significado mais
atuante quer dizer administrar com as pessoas, tocar a organizagdo juntamente com
os colaboradores e parceiros internos que mais entendem dela, dos seus negocios e

do seu futuro”.



11

A gestdo de pessoas tange a forma pela qual toda empresa ordena as
orientagdes e diretrizes gerais para que seja possivel do comportamento humano de
todos os profissionais que constituem o ambiente de trabalho. Para tanto, toda
empresa deve esta respaldada em sua estrutura com definicbes estabelecidas e
claras sobre principios, praticas de processo ou de gestdo, politicas internas e
estratégias institucionais.

Por intermédio desses mecanismos os gestores se tornam aptos a gerenciar

o conjunto de profissionais trabalham na empresa e desenvolvem atividades laborais
de acordo com suas fungées.
O setor de gestao de pessoas cuida também do capital humano nas organizagoes, o
que abrange ndo so6 as rotinas da parte administrativa do RH, que sdo de atribuigbes
do antigo departamento de pessoal, mas trata de todas as atribui¢cdes relativas aos
colaboradores, oferecendo desta forma uma visdo sistémica do funcionamento da
organizagao a partir das pessoas que ali trabalham.

Acompanhar o desenvolvimento dos colaboradores é wuma das
responsabilidades. Formar equipes de trabalho com contrata¢des, buscar conciliar
interesses pessoais e das organizagdes também faz parte dos desafios da gestao de
pessoas.

De acordo com Andrade (2009):

[...]Taylor dizia que deveria haver planejamento e se aplicar métodos
cientificos no desenvolvimento dos trabalhos, fazendo com que os operarios
se tornassem cada vez mais experientes naquilo que faziam, realizando
assim de modo mais rapido e eficiente a produgdo. No entanto ele nado
pensava se o0s desejos e objetivos do trabalhador estavam sendo
realizados, os considerava como maquinas, o que gerava certos problemas,
pois estes ndo se sentiam motivados a realizar seu trabalho (ANDRADE,
20009, -.52).

Os trabalhadores do tempo da chamada administragdo cientifica alicergada
por Taylor, Fayol e Henry viveram singularidades diferenciadas dos chamados
colaboradores dos dias atuais, pois em tempos remotos ndo tinham suas
necessidades levadas em consideragdo, onde sua produg¢do era o foco dos
industriarios, ao contrario dos tempos de hoje, em que visualizam-se os resultados a
partir de empregados motivados e valorizados, o que os levam a trabalhar com mais
satisfagdes.

Sobre relagdes humanas, conforme Gil (2007) tem-se:

As relagées humanas constituem um processo de interagdo de
individuos numa situagdo de trabalho, de modo a fazer com
que os trabalhadores colaborem com a empresa e encontrem
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satisfagdo de suas necessidades sociais e psicoldgicas. (Gil,
2007, p. 19).

As pessoas sabem da sua importancia e por esta razdo buscam trabalhar em
empresas que valorizem seus potenciais, que invistam nelas e proporcione um
ambiente de trabalho agradavel.

Chiavenato (2008, p.18) afirma que a partir da década de 70, é que entdo
surgiu o conceito de Administracdo de Recursos Humanos embora ainda havendo
problemas por ndo conseguirem mudar completamente a ideia da importéncia das
pessoas dentro da organizagdo e ainda continuar vendo os trabalhadores como
apenas recursos produtivos.

O aparecimento da Administragdo de Recursos Humanos teve grande
influéncia com a introdugdo da teoria dos sistemas de Von Bertalanffy Gil (2007,
p.20), Ja que Bertalanffy mostrou que toda e qualquer organizagéo é constituida por
elementos que interagem de certa forma e assim formam uma estrutura organizada,
sendo assim as pessoas sdo parte da organizagao, tem sua importancia essencial e
devem receber seu respectivo valor.

Chiavenato (2005) diz o seguinte:

O departamento de recursos humanos surgiu no século XIX, com a
necessidade de contabilizar os registros dos trabalhadores, as faltas e os
atrasos. Os chefes de pessoal naquela época tinham como caracteristica a
inflexibilidade, o estrito seguimento das leis e eram conhecidos por serem
donos de uma frieza incalculavel, principalmente na hora de demitir
funcionarios (CHIAVENATO, 2005, p.53).

Diante desta realidade, os colaboradores criaram uma imagem negativa do
setor de Recursos Humanos e esta visdo se tornou um falso esteredtipo, o qual
ainda nos dias atuais se associa este setor de forma distorcida, vez que com o
passar dos tempos, a gestdo de RH tem sido aprimorada constantemente para que
sua fungdo de cuidar do capital humano das empresas evolua e faga as
organizacgdes crescerem a partir das pessoas que as constituem.

Considerando o conceito historico deste setor, Chiavenato (2005, p.65) tem-
se as seguintes fases:

1. Fase contabil: Os custos em primeiro lugar.

Nesta fase a preocupacao dos responsaveis era principalmente a respeito de como
eram controlados os custos das organizagdes, os empregados eram encarados sob
otica contabil, quer dizer a organizagdo pagava pela mao de obra e, em
contrapartida, as entradas e saidas dessa conta deveriam ser registrados
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contabilmente. Esta foi a fase pioneira da gestdo de pessoas” que teve inicio no
século XIX e permaneceu até o inicio da década de 1930.
2. Fase legal. Estrito cumprimento da legislagéo.
Essa fase aconteceu entre as décadas de 1930 e 1950, teve como marco a criagao
da consolidagdo das leis trabalhistas — CLT, por Getulio Vargas. Deste entédo
surgiram os direitos dos trabalhadores e a consequente preocupagdo das empresas
e organizagdes no geral em seguir as leis. Durante esse periodo foi criada também a
funcdo de chefe de pessoal profissional que era o responsavel por acompanhar e
manter os trabalhadores dentro das novas leis trabalhistas.
3. Fase tecnicista: Burocracia como sinénimo de praticidade.
Durante este periodo, o governo do presidente Juscelino Kubistchek implementou no
Brasil a industria automobilistica. Promoveu uma mudanga nos organogramas das
empresas, surgindo os subsistemas de RH e iniciou-se uma grande preocupagao
com a eficiéncia e desempenho dos funcionarios da época. Foi também nesse
periodo que a area de RH passou a ser responsavel pelo recrutamento e selecao,
treinamentos, cargos e salarios, higiene e segurancga, beneficios e outros. Essa fase
teve sua maior énfase entre as décadas de 1950 e 1965.
4. Fase administrativa: O sindicalismo como via de protecao.
Esta fase que iniciou em 1965 foi cenario de uma revolugdo dos trabalhadores,
implementando assim o movimento sindical. Aconteceram muitas mudancgas na area
gerencial retornando o gerente de pessoal no lugar do gerente de relagdes
industriais pois neste momento o foco estava voltado p/ o lado mais humanista
considerado de uma importancia os individuos e relagdes entre eles.
5. Fase estratégica: planejamento Como diferencial.
A metade da década de 1980 foi destacada pelo surgimento dos primeiros
programas de planejamento estratégico que estavam diretamente ligados ao
planejamento estratégico central das organizagdes. Foi nesta fase que o gerente de
recursos humanos teve seu reconhecimento como parte da diretoria em diversas
organizagodes, considerando - o em nivel estratégico, o que antes era visto como um
funcionario de terceiro escaléo.

E perceptivel que nas proximas décadas vai ser possivel observar grandes
mudangas, tanto na versdo da administragdo empresarial em geral, quanto p/ area
de gestdo de Recursos Humanos. Essas mudangas constantes estdo ocorrendo

junto com o mundo das tecnologias de comunicagao e informagédo em permanente
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evolugao, como uma valorizagao cada vez mais presente das possibilidades
industriais em conjunto com o desenvolvimento das equipes.

Esse conjunto de transformacgéo posiciona cada sujeito no protagonismo de
suas areas de atuacgao favorecendo o desenvolvimento do trabalho, do trabalhador e
das empresas ou instituicoes, intensificando a interatividade permanente entre as
pessoas e a geracgao ininterrupta dos servicos e produtos monitorados de forma
eminentemente técnica pela gestdo que visa resultados e qualidade total da area de

atuacdo, desenvolvimentos e inovagéo.

3 AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Com o intuito de verificar o desempenho de seus colaboradores as empresas
utilizam a Avaliagdo de Desempenho para comparar os resultados obtidos, seja o
resultado efetivo, seja o resultado esperado de uma pessoa ou trabalho.

Pontes (2008) conceitua avaliagdo de desempenho como uma metodologia
que visa, sem interrupgao, a estabelecer um contato com os funcionarios referente
aos resultados desejados pela organizagdo, acompanhar os desafios propostos,
corrigir os rumos e avaliar os resultados conseguidos.

Através deste método é possivel fazer com que os colaboradores reflitam
sobre seu desempenho e através do feedback’, do seu lider direto e a gestdo de
RH, possam melhorar os pontos fracos e manter ou intensificar os pontos fortes no
que tange a realizagao de suas atribuigées profissionais e comportamentais.

Conforme Chiavenato (2004):

Avaliagao de desempenho e uma apreciagao
sistematica do desempenho de uma pessoa em fungéo das tarefas que ela
desempenha, das metas e resultados a serem alcangados e do seu
potencial de desenvolvimento. Ela faz parte das praticas que as
organizagbes adotam para administrar suas operagbes com exceléncia.
(Chiavenato, 2004 p. 249).

Essa conceituacao feita pelo autor acima é a mais ampla, por ter um olhar
ndo sO para os objetivos da organizagdo, como também, ressaltar a estratégia
pessoal do avaliado para conseguir atingir seus objetivos.

! Feedback é considerado a principal ferramenta de medigdo do desempenho. A sua aplicagédo
contribui para orientar os funcionarios e proporcionar um parecer sobre o seu trabalho
(http://lwww.ibccoaching.com.br).



15

Exceléncia é 0 que as empresas tem se proposto a oferecer seus produtos
e/ou servigos e, através dos seus colaboradores exercendo suas fungdes com
eficacia, eficiéncia e empenho, € que possivel alcancar resultados com esse
atributo.

Pela avaliagdo de desempenho torna-se real verificar a qualidade do
desempenho do colaborador e se 0 mesmo tem se empenhado em obter resultados
excelentes.

“Avaliar significa fazer analise e ter a oportunidade de rever e aperfeicoar,
fazer de forma diferente, sempre em busca da eficacia e resultados.” (Rabaglio,
2008, p.2).

Por sua vez, desempenho é definido por Marras apud Hadia (2008), como o
ato ou efeito do colaborador cumprir ou executar, de forma esperada pela
organizagdo, as metas, atividades e atribuicbes, previamente tragcados pela
organizagao.

As organizagbes tém a expectativa que seu quadro de funcionarios exergam
de maneira tal que o seu desempenho cumpra os procedimentos necessarios para
leva-las ao sucesso. E preciso que haja comprometimento com o que as empresas
determinam através de suas metas estabelecidas.

Desempenho é o comportamento do avaliado no sentido de efetivar o alcance
dos objetivos formulados. O desempenho constitui a estratégia pessoal escolhida
pelo individuo para alcangar os objetivos pretendidos. (Chiavenato, 2004, p.41).

Juntando esses dois conceitos, observa-se que a avaliagdo de desempenho
serve para avaliar se os funcionarios estdo alcancando ou ndo os objetivos
esperados, além de verificar onde estdo ocorrendo as falhas dentro do processo de
trabalho, para que possam ser corrigidas.

E de suma importdncia que os colaboradores vejam os resultados da
avaliacdo, para que possam dar respaldo as exigéncias de seus superiores.
Segundo Estolfeli (2000, p.45): “A avaliagdo é o resultado da analise comparativa
entre desempenho esperado (indicadores de resultados) e o desempenho realizado
(resultado efetivo)”.

Por esta razdo vé-se a imprescindibilidade da aplicagdo deste método de
avaliagdo sobre desempenho dos colaboradores, pois acompanhar de perto as
pessoas que constituem as empresas facilita a identificagcdo do que pode ser
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continuado pelos aspectos positivos, e 0 que pode ser melhorado no que tange aos
pontos falhos e negativos.

Acerca da avaliagéo de resultado elenca Maia (1974):
A importancia desse estudo pode ser avaliada pelos resultados
operacionais e deve pretender, antes de mais nada, aferir os
indices de produtividade, uma vez que devera estar voltada
para os destinos econémicos (MAIA, 1974, p.42).
A avaliacdo de desempenho permite que a avaliagdo de resultados seja
analisada e, a partir dai buscar incentivar os meios que proporcionam resultados
positivos tdo quanto buscar estratégias que ajudem o colaborador a trabalhar os

pontos negativos, os quais atrapalham os objetivos da organizagéao.

3.1 TIPOS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Existem varios tipos de Avaliacdo de Desempenho, mas nos deteremos nos
seguintes tipos, 0os quais sdo mais usados pelas organizagdes segundo estudiosos
desta ferramenta.

A avaliacdo de desempenho possui varios métodos de utilizagado, desde os
mais tradicionais até os mais avangados. Dessa forma, Chiavenato (2004, p. 230)
destaca os métodos de avaliagdo de desempenho mais utilizados:

a) Escalas graficas: é o método que avalia o desempenho das pessoas através de
fatores de avaliagao previamente definidos e graduados, sendo que € baseado em
uma tela de dupla entrada.

b) Escolha forgada: é o método que avalia o desempenho das pessoas através de
blocos de frases descritivas que focalizam aspectos do comportamento, o avaliador
escolhe a frase que mais se aplica ao desempenho do avaliado.

c) Pesquisa de campo: € um método complexo, pois se baseia no principio da linha
e da fungéo staff. Esse método consiste numa entrevista com os gerentes.

d) Método de incidentes criticos: € o modelo que busca avaliar os desempenhos
positivos e negativos, fazendo com que sejam analisados os pontos fracos e fortes e
0s pontos do avaliado.

e) Listas de verificagdo: é o método que consiste num check-list dos fatores de
desempenho de cada funcionario, sendo que esses fatores recebem uma avaliagao
quantitativa. Esse método é uma simplificacdo do método de escalas graficas.
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Além dos métodos tradicionais, novos métodos estdo sendo implementados
nas organizagdes. Araujo (2006, p.160) coloca que, o método 360° implica a
seguinte condicdo: os responsaveis pela avaliagdo seréo representados por todos
aqueles interessados no processo de avaliagdo de desempenho, tanto agentes
internos quanto externos. Enquanto que para Chiavenato (2005, p.254) “avaliagao
360° representa a inclusdo de todas as pessoas que atuam direto ou indiretamente
na organizagao”.

Ja Silva (2005, p.243) traz como método moderno a administragdo por
objetivos, que ele define como “estilo ou sistema de administragdo que relaciona as
metas organizacionais como o desempenho e desenvolvimento individual, por meio
do envolvimento de todos os niveis administrativos”.

Nesse sentido percebe-se que um bom programa de avaliagdo de
desempenho deve estabelecer padrées, ou seja, critérios que nos indiquem se o que
obtivemos como resultado esta dentro do esperado e quéo adequadamente nosso
processo esta funcionando, sendo capaz de beneficiar o avaliador, o avaliado e a
organizagao.

A Avaliagdo de desempenho viabiliza a organizagao ter uma viséo global de
como seus colaboradores tem atuado na execucgao de suas atribuigcdes profissionais,
0 que colabora para que os setores fiquem sob controle, eliminando o que tem
atrapalhado e o que tem ocorrido positivamente para que as metas e resultados
sejam alcangados. Verifica-se também que este processo ajuda na identificagéo de
seus talentos e ajudam aqueles com rendimentos e comportamentos fora dos
padrées organizacionais, dando chance de melhoria e crescimento profissional para
seus funcionarios.

Além disso com esse método se torna possivel manter um padrdo de
motivagdo no capital humano das empresas e solucionando problemas inesperados
e de necessidade de imediata resolugcdo, pois as entrevistas periodicas, o que
permite ao colaborador buscar melhorar no que foi pontuado por seu gestordireto.

Assim é possivel que o colaborador tem a possibilidade de ter apontado néo
s6 seus pontos fracos, mas também seus pontos fortes, competéncias e potencial,
pois ndo s6 os gestores setoriais mas a intervengdo do setor de RH séao
fundamentais para ajudar o colaborador a ter um desempenho com exceléncia,
desenvolver suas habilidades e corrigir suas necessidades de melhoria.
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3.2 VANTAGENS E DESVANTAGENS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Sendo um procedimento que permite que parte do desempenho dos
colaboradores de uma organizagédo, a Avaliagdo de Desempenho como qualquer
outra ferramenta utilizada na Gestdo de Pessoas, tem suas vantagens e suas
desvantagens. Metas, diretrizes, foco nos objetivos organizacionais sdo passos
considerados positivos. Enquanto, por outro lado, este método exige que haja
organizacgao, planejamento, qualidade no feedback, entre outros, e que nem sempre
as vantagens proporcionam resultados positivos por falta de preparagdo dos
aplicadores ao aplica-la.

Através da Avaliacdo de Desempenho torna-se possivel fazer uma
identificacdo de pontos a melhorar e também identificar talentos entre os
colaboradores podendo fazer até possiveis recolocagdes por promogdes internas.

Outra opgao positiva da AD é fazer com que o feedback acender nos
colaboradores futuros resultados e mudancgas, desde que seja feito com eficacia e
eficiéncia, através de informacdes pertinentes e relevantes,

Outra vantagem é a possibilidade de gerar um feedback mais facil aos
funcionarios analisados e também para gestores, uma vez que tem como resultado
informacgdes relevantes, sdlidas e tangiveis para um resultado eficiente. Este
feedback faz com que os avaliados queiram investir ainda mais em seu
desenvolvimento, melhorando seu desempenho e trazendo vantagens para a
empresa.

Segundo Chiavenato (2004) sobre as vantagens da AD por porcionar os
seguintes topicos:

1. Formulacao de objetivos consensuais;

2. Comprometimento pessoal com relagdo ao alcance dos objetivos conjuntamente
formulados;

3. Atuacao e negociagdo com o gerente, na alocagéo dos recursos e meios
necessarios para o alcance dos objetivos;

4. Desempenho;

5. Constante medigao dos resultados. ,

6. Retroacgao intensiva e continua avaliagao conjunta (CHIAVENATO, 2004, 63).

Esses topicos sao propiciados pela Avaliagdo de desempenho e que séao
considerados fatores positivos desta avaliagao, pois a cultura da empresa pode ser
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reforcada no momento do feedback. Os objetivos da empresa sao enfatizados, e no
didlogo vé-se a opinido e nivel de motivagdo dos colaboradores. Ou seja, a
avaliacao € de carater constante.

Ainda sobre esses beneficios da AD, Franga (2007) diz que o desempenho
pode ser medido através de quatro dados recolhidos:
e Producado: Sao informagdes concretas e objetivas como volume de vendas, lucros,
pecas produzidas, etc.;
e Pessoais: Dados relativos ao proprio colaborador como taxa de absenteismo,
rotatividade, etc,;
e Administragdo por objetivos: Mede se a pessoa atingiu ou ndo os objetivos e metas
tracadas dentro do periodo determinado;
e Medig6es subjetivas: Avalia com perguntas sobre o comportamento do funcionario
como lideranga, proatividade, atitude, etc.

Abaixo segue um resumo dos inumeros beneficios da AD para as areas

concernentes aos colaboradores, a lideranga e as organizagées em geral.

Beneficios da Avaliacdo de Desempenho
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e
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|
|
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o S
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Para a
organizacao

"

Awvaliar seu potencial
humana na curto, médio
e longa prazos

Identificar as pessoas que
necessitam de suporie e
formacio

Identificar potenciais pam
promogao ou
transferéncia

Facilitar e fortalecero
processo de Gestio de
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\ ®
CHIAVENATO, 2009 - P. 252 - 253 - Adaptado

Vé-se que as vantagens contribuem para o desenvolvimento n&o sé
individual, no que tange aos colaboradores, mas também tem efeito coletivo,

haja
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vista que as empresas saem ganhando com o crescimento profissional de seus
colaboradores.

No que se refere as desvantagens da Avaliacdo de Desempenho mesmas
existem mas em menor contingéncia, pois as ADs exigem investimento financeiro
devido as ferramentas adequadas para a sua aplicagdo, sejam softwares,
questionarios, entre outros, e de tempo, pois seus resultados veem a longo prazo e
a equipe precisa ser capacitada para extrair o maximo de informagdes possivel para
torna-las pontos positivos para o desempenho da empresa.

De acordo Mueller (2003) o motivo para o quais muitos programas de
avaliagcdo o resultam de forma be sucedida geralmente é por consequéncia de uma
escolha inadequada do sistema a ser aplicado, além de uma possivel implantagao
feita erroneamente, a falta de integracdo com os sistemas de RH e a falta de
adaptagao do programa a cultura da organizacao.

E preciso que a equipe de gestdo de pessoas passem por treinamentos se
necessarios para que se preparem para a efetuacdo desta atividade de tanta
importancia para a empresa e gestdo de recursos humanos.

Por sua vez, Gil (2001) alguns dos principais equivocos cometidos na
implantacdo do sistema de avaliagdo sao: Falta de clareza na definicdo dos
objetivos; auséncia ou baixo envolvimento da alta administracdo; falta de
qualificagdo para administrar pessoas; exclusdo dos funcionarios no processo de
planejamento do desempenho, entre outros.

Muitos sdo os riscos de fracasso que podem comprometer a qualidade da
Avaliagao de Desempenho, pois & preciso que haja uma planejamento levantando
varios ponto cruciais para que o0s objetivos organizacionais estabelecidos
previamente sejam alcangados.

4. METODOLOGIA

Os aspectos metodoldgicos utilizados para a confecgdo deste artigo cientifico
foram necessarios para que fosse feita uma revisdo da literatura relativa a
identificagdo do tema, o levantamento da bibliografia, tdo quanto a selegdo dos
textos como passos preponderantes para este estudo.



21

Assim, esta pesquisa foi classificada como uma pesquisa bibliografica, em

que Vergara (2003) define da seguinte forma:

E o estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em
livros, revistas, jornais, redes eletrbnicas, isto é, material acessivel ao
publico em geral. Fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo de
pesquisa, mas também pode esgotar-se em si mesma (VERGARA, 2003,
p.48).

Uma revisdo bibliografica nos propicia um maior entendimento sobre o
assunto em pauta, além de proporcionar conhecimentos de forma mais aprofundada
e esclarecedora.

Este estudo também foi definida como pesquisa exploratéria, cujo tipo de
pesquisa € definida por Gil (2008):

A Pesquisa Exploratdria é proporcionar maior familiaridade com o problema
(explicita-lo). Pode envolver levantamento bibliografico, entrevistas com
pessoas experientes no problema pesquisado. Geralmente, assume a forma
de pesquisa bibliografica e estudo de caso (GIL, 2008).

Por Esta razdo, este estudo visa familiarizar o assunto estudado com os
leitores e, esta aproximagdo e conhecimento se dao por levantamento bibliografico
que tenha fonte cientificamente comprovada para caracterizar o trabalho com carater
cientifico.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Diante do estudo feito, viu-se a importadncia da ferramenta Avaliagdo de
Desempenho que fornece informagbes fundamentais para que haja uma melhor
atuacgao profissional dos colaboradores, tdo quanto a empresa ndo sé conhece mais
aproximadamente as necessidades dos seus funcionarios, e ambas as partes
contribuam para que a organizagdo se destaque no mercado de trabalho globalizado
com uma concorréncia tdo acirrada.

Foi possivel ver os diferentes métodos de avaliagdo de desempenho, tanto no
que tange as prioridades que as organizagdes tém seja relacionadas ao seu
funcionamento em si, tdo quanto no que cerne a sua colocagao diante da velocidade
que as tendéncias do mercado, procurando uma sintonia entre o trabalho com
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qualidade e como os colaboradores tém reagido as mudancgas vivenciada quase que
diariamente pelo mundo dos negocios.

A gestdo de pessoas também é contundente no que se refere a Avaliagéo de
Desempenho, pois saber atrair, manter e reter talentos tem sido uma das estratégias
deste setor tdo essencial numa empresa, haja vista a avaliagdo de desempenho ser
ponto decisivo na administracdo de outras politicas de Recursos Humanos, tais
como promogdes, cargos e salarios, treinamento e desenvolvimento, entre outros.

Além disso, a gestdo de pessoas pode interferir diretamente na comunicagao
entre gestores e colaboradores orientando e desenvolvendo liderangas, pois a partir
de uma boa comunicagdo os colaboradores podem apresentar resultados mais
satisfatérios e, a participagao direta do lider promove um clima motivacional no seu
ambiente de trabalho.

O objetivo geral desta pesquisa cientifica foi de analisar a Avaliagdo de
Desempenho intervém no desenvolvimento do colaborador e, a partir dai a
sustentabilidade das empresas foi alcancado, pois este método de avaliagcao
desenha a situagao atual de cada colaborador, pontua seus pontos fortes e sugere
melhoria nos pontos mais vulneraveis, o que tende a tornar excelente o
desenvolvimento e sustentabilidade da organizagao.

Com a pesquisa bibliografica foi possivel caracterizar, definir e esclarecer o
que seja a ferramenta de Avaliacdo de Desempenho, o que foi de grande valia, vez
que foi explicitado a sua imprescindibilidade e influéncia nos resultados
organizacionais.

Outro ponto que caracteriza um dos objetivos deste estudo foi qual o método
mais eficiente da avaliagdo de desempenho e, foi constatado que depende da
realidade e do momento que a empresa esteja vivenciando € que se faz necessario
buscar identificar um método que traga mais resultado.

Assim pode dizer que tanto o objetivo geral como o objetivos especificos
foram alcangados, ressaltando que é preciso que se conhega bem a conjuntura da
organizagdo para aplicar a avaliagdo de desempenho e, assim melhor desenvolver
seu pessoal no que cerne ao seu lado profissional no que resulta numa melhor
performance da organizagao.

Tao quanto a aplicagdo deste método que fornece inumeros resultados
positivos, requer certo cuidado na pratica desta avaliagdo, pois a ma conducao da
analise das informaces coletadas ao aplica-la exige do profissional que o esteja
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realizando uma preparagéo ao comentar com o colaborador sobre seu desempenho
no momento do feedback, evitando palavras que o subestimam, humilhem e
provoque qualquer que seja o tipo de retaliagdo no que tange a imagem e
autoestima do mesmo, pois desta forma estara fugindo ao propdsito primordial da
avaliagdo de desempenho que é estimular uma melhor atuagdo profissional e
valorizar o que ja esta sendo executado com exceléncia.

Sendo assim, conclui-se que a Avaliagdo de Desempenho tem grande valia
no ambiente organizacional, vez que os colaboradores tem a oportunidade de
identificar seus pontos fracos e fortes e, a partir dai buscar desenvolver o que se
precisa, para que haja melhoria no seu desempenho profissional. Por outro lado, a
lideranga tem a oportunidade de sugerir propostas de melhoria de seus liderados e
também ressaltar os pontos que estdo alinhados com os alvos da organizagéo,
fazendo-a dessa forma se desenvolver e se destacar no mercado globalizado.
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