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RESUMO - A complexidade das organizacdes e dos individuos que as constituem tornam
necessario instrumentos que lhes auxiliem na gestdo das atividades e das pessoas que a
executam. Na area de gestdo de negdcios a avaliacdo de desempenho oferece insumos para que
a atividade de gestdo se realize. O objetivo do construto é demonstrar a importancia da avaliacdo
dos colaboradores de uma organizacdo sendo imprescindivel para o alcance das metas
organizacionais, colaboradores entrosados, treinados e valorizados significam vantagens
econbmicas para 0os empregadores nas mais diversas esferas da sociedade. O trabalho justifica-
se primeiramente pela importancia do capital humano nas organizacdes. Através de pesquisa
analitica historica descritiva e qualitativa juntamente com referencial bibliogréafico buscou-se
no construto a demonstracao histérica e atual das aplicacGes de avaliagdes de desempenho nas
organizacbes na utilizacdo racional do capital humano nas empresas, tendo em vista as
informacdes e indices de desenvolvimento apontados pelas avaliagdes periddicas, as empresas
podem definir suas estratégias operacionais e de recursos humanos para alavancarem sua
produtividade e desempenho.

PALAVRAS-CHAVE: Analise. Produtividade no trabalho. Gestdo. Habilidades. Pessoas.

ABSTRACT - The complexity of organizations and the individuals that make them up make it
necessary to have instruments to help them manage the activities and people who carry them
out. In the area of business management, performance evaluation provides inputs for the
management activity to be carried out. The objective of the construct is to demonstrate the
importance of evaluating the employees of an organization, being essential for the achievement
of organizational goals, engaged, trained and valued employees mean economic advantages for
employers in the most diverse spheres of society. The work is justified primarily by the
importance of human capital in organizations. Through descriptive and qualitative historical
analytical research together with a bibliographic reference, the historical and current
demonstration of the applications of performance evaluations in organizations in the rational
use of human capital in companies was sought in the construct, in view of the information and
development indices pointed out by the periodic evaluations, companies can define their
operational and human resources strategies to leverage their productivity and performance.
KEYWORDS: Analysis. Productivity at work. Management. Skills. People.

1 INTRODUCAO

Cotidianamente se fala em evolucdo e uma das principais ferramentas de reducdo de
custos é a evolucgéo organizacional, e uma das principais ferramentas de melhoria é a evolucgéo
das pessoas, sem duvidas, o capital humano utilizado pelas organizacgdes, fornecendo altos
niveis de desempenho e comprometimento, as empresas devem optar ndo apenas por pessoas
altamente qualificadas, mas aderir a novas tecnologias (MISHRA; KACHAWAHA; JAIN,
2016).

Das pessoas podem provir melhorias e avangos processuais. A execucdo eficaz da
estrutura organizacional, sendo o fluxo de funcdes sua descricdo, e consequentemente a forma
coerente a ser executada. A ndo execucdo dos deveres e responsabilidades a serem cumpridos
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pelos individuos contratados para determinadas funcGes implicam em perdas de capital
econdmico, nem sempre o0s colaboradores fazem, executam ou correspondem com as
expectativas do contratante, o nivel dessas discrepancias para cada colaborador corrobora ou
ndo para a maxima eficiéncia e eficacia do cumprimento dos seus deveres (HIRATA,
OLIVEIRA; MEREBE, 2019).

Qual a importancia da execucdo coerente das atividades individuais da organizacao? O
objetivo do construto que se segue € mostrar modelos de avaliagdo de desempenho aplicaveis
nas organizacOes, a importancia do feedback positivo e negativo, seguindo esta linha de
pensamento, Félix (2020 p. 177) diz que “Comunicar significa chegar ao receptor e receber de
volta o feedback” através de estudos outrora realizados sobre desempenho humano
organizacional e feedback como ferramenta de gestdo de pessoas e desenvolvimento
organizacional.

Para se chegar ao objetivo o trabalho segue as especificidades: a) como a avaliacdo de
desempenho ajuda a identificar as causas do desempenho deficiente? b) identificar programas
de treinamento, ¢) promocdo de autodesenvolvimento dos colaboradores, d) subsidios para
exploracdo de projetos que corrijam o desempenho insatisfatorio, €) a importancia do feedback
nesse contexto. A avaliacdo junto com o feedback da as respostas a esses questionamentos,
definindo o grau de contribui¢do de cada colaborador.

A primeira justificativa para o desenvolvimento do trabalho denota a importancia do
capital humano para as organizacdes. Andrade (2003), afirma que os fatores tradicionais de
producdo, matéria-prima e mao de obra, ndo garantem mais vantagem competitiva a
organizacdo, ao invés disso, 0 gerenciamento se tornou fator decisivo de producdo (FITO-
BERTRAN et al., 2015).

Gerenciar as pessoas dando feedback, é dar a possibilidade de o individuo ter uma nova
oportunidade, caso ndo tenha atingido as expectativas do nivel tético e estratégico da empresa,
ou mesmo, se tiver tido desempenhos dentro do descritos pelas suas func¢des, nesse Gltimo caso
o feedback positivo e estimulo ao colaborador desenvolver novas habilidades no processo
decisorio gerencial (JUNGLES; RODRIGUES; GARCIA, 2019, p. 194).

Outro fator ao escolher o tema é a possibilidade de desenvolvimento e revisdo da
importancia de feedback em suas diversas formas no desenvolvimento organizacional coletivo.
A anélise de desempenho é antiga e 0 seu exercicio parte da observacdo das acdes, motivos,
apreciacdo de fatos, de resultados e até de ideias, essas observacdes dédo bases para a tomada de
decisdes em diversas esferas, politicas, pessoais, econdémicas, profissionais e mesmo religiosas,
toda avaliacdo é um processo para estimular ou julgar o valor, a exceléncia, as qualidades de
alguma pessoa (CHIAVENATO, 1997, p. 337).

A partir dos pressupostos assumidos pela analise dos comportamentos e resultados dos
individuos pode-se corrigir os gargalos ocasionados por discrepancias identificadas na
avaliacdo de desempenho, sem a existéncia da analise de desempenho o planejamento e as
estratégias organizacionais ndo produzirdo nenhum resultado (PONTES, 1999, p. 24).

Diante das defini¢bes sobre a analise de desempenho (AP) o trabalho propde realizar
analises bibliogréficas sobre os artigos e suas referéncias, autores e periddicos proeminentes
nesse tema, que demonstrem a importancia para as organizac¢tes do tema abordado, explanando
alguns modelos e suas definigdes.

Na primeira parte do trabalho se busca a defini¢do de analise de desempenho, por que
avaliar os colaboradores, a importancia de treinamento e desenvolvimento para 0s
colaboradores melhorarem seu desempenho, métodos, posteriormente uma explanacdo de
alguns tipos de analises de desempenho, resultados e discussdes e a conclusdo sobre o tema
abordado.
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2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Avaliacdo de desempenho (AP) é um instrumento que permite ao administrador ou
gestor das mais diversas areas mensurar 0s resultados obtidos individualmente ou
coletivamente, metas, habilidades, resultados, atividades, geracdo de conhecimentos e suas
aplicacdes, buscando avaliages ndo apenas financeiras (CUNHA; CORREA, 2011).

O método de AP tem como objetivo principal a observacédo e desenvolvimento das boas
praticas e a adaptacdo dos individuos as mesmas de maneira que possam desempenhar da
melhor maneira possivel suas atribuicdes. a pratica de avaliacdo de resultados é também um
instrumento de apoio as decisdes de recursos humanos (MARQUES 2017).

Em relacdo as politicas organizacionais, como desenvolvimento de treinamentos
capazes de auxiliar aos funcionarios a sanarem as deficiéncias identificadas durante a aplicacédo
de AP, avaliagéo dos colaboradores dentro dos cargos ocupados, alcance das metas propostas
pela organizacdo, definir o grau de contribuicédo dos individuos, verificar a influéncia de planos
de remuneracéo e carreira (FRANCISCHINI; FRANCISCHINI, 2017).

Os resultados que a empresa deseja estdo ligados a gestdo das pessoas, e para gerir é
necessario medir, mensurar, avaliar os estdgios em que se encontram os colaboradores das
organizacdes, dessa forma a aplicacdo de APs e o feedback torna-se necessario como meio de
evolucdo e busca permanente pela competitividade da organizacdo, nessa busca as empresas
tem que adotar ferramentas que possam ajudar na mensuracao dos resultados, programas de
qualidade, qualidade total, politicas de remuneracéo e inovacao ajudam a construir modelos de
exceléncia gerencial capazes de obterem novos padrdes de qualidade e produtividade no nivel
de empenho dos colaboradores.

Diante de muitos conceitos a respeito da avaliagdo de desempenho (PONTES, 1999)
define:

A avaliacdo de desempenho é um processo por intermédio do qual uma ou mais
pessoas apreciam o desempenho de outras, utilizando a observacdo de amostras
representativas do desempenho e produtos num periodo de tempo ou apds a
elaboracéo de determinado trabalho; critérios de avaliagdo; instrumentos e escalas de
avaliacdo e entrevistas de avaliacdo. Este processo destina-se a estabelecer, de forma
permanente, um contrato entre a organizagdo e 0s integrantes referente ao que se
espera que estes produzam; acompanhar o desempenho do avaliado, corrigindo rumos
quando for necessario e avaliar os resultados conseguidos. Sem a sua existéncia o
planejamento e as estratégias organizacionais ndo produzirdo nenhum resultado.
(PONTES, 1999, p. 24).

A avaliacdo de desempenho tem como ponto de partida o0 que a empresa estabelece como
padrdo e como metas a alcangarem em entremeio a seus objetivos, é feita com acompanhamento
diario das atividades propostas, resultados, peripécias, aplicado continuamente como parte
integrante da gestdo da empresa (BORGES et al., 2014).

A coleta desses dados pode estabelecer novas propostas, metas e planos de agdes para
projetos futuros, para isso a importancia do feedback, fornecendo as informacgbes para
empregadores e empregados na busca dos melhores ajustes e resultados homogéneos capazes
de manter os individuos motivados e com disposicdo e motivacdo de renderem o esperado,
atendendo as necessidades das de entender as lacunas e procurar aprender para suprir as
deficiéncias (ECKARDT et al., 2015).

A avaliagdo e o feedback devem ser aplicados mediante a diferenga existente entre a
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expectativa de desempenho da organizacdo e o desempenho demonstrado pelos colaboradores,
para isso € importante ter-se em mente alguns pontos a serem avaliados, o que fazer caso o
colaborador ndo atinja as expectativas? Por que o colaborador ndo conseguiu desempenhar suas
atividades? Quais devem ser as mudancas a serem realizadas? Feedback dos pontos fracos e
fortes, contribuindo ndo apenas para a organizac¢ao, mas para o mercado de trabalho (BORGES
etal., 2019).

Ao tomar consciéncia e tornar os pontos citados tangiveis as organizacGes ndo
precisardo recorrer apenas aos gestores de setores quando precisarem de informacdes, ja que
terdo documentados avaliacdes periddicas de desempenho dos colaboradores, tendo em maos
uma preciosa ferramenta para a tomada de decisdes, deixando com que 0S supervisores e
gerentes tenham liberdade de desempenharem suas funcbes especificas ja que muitas vezes 0s
mesmos tomam como parte de suas atribuicdes serem, professores, ouvintes, avaliadores,
psicélogos, conselheiros ndo tendo muitas vezes como avaliarem e buscarem os planos de agdes
para contornarem as situagdes que causam problemas aos seus setores.

2.1 POR QUE AVALIAR O DESEMPENHO DAS PESSOAS?

Segundo Lacombe:

Um sistema deve ser: confidvel e vélido: baseado em resultados obtidos; relacionado
ao trabalho: considerar que é relevante para o trabalho; padronizado: permitir
comparacOes entre as avaliacGes; e pratico: simples de ser executado. (LACOMBE,
2006, p. 285).

A gestdo de pessoas tem como uma de suas principais atribuicdes viabilizar a capacidade
dos colaboradores em se adequarem a mudangas e se adaptarem as mesmas, dessa forma
procura facilitar esse processo de mudancas nas organizacdes, para tanto é necessarios que se
tenha uma visdo orientada para a gestdo de pessoas e indicadores capazes de avaliar os
comportamentos dos individuos, para que os mesmos entendam a necessidade de adequacéo e
reducdo das discrepancias entre o exigido e o obtido, tendo como contra partida o crescimento
pessoal, se a empresa cresce 0s colaboradores devem crescer juntos obtendo-se profissionais
mais comprometidos com as metas das organizacoes.

De acordo com Lacombe (2005), as organizacGes que aprendem sdo organizagdes com
capacidade para criar, adquirir e transferir conhecimentos, bem como para modificar seu
comportamento para refletir novos conhecimentos e discernimento.

A avaliacéo reflete-se no sucesso da organizac¢ao, na maximizagdo do capital humano e
consequentemente o capital econdmico da instituicdo, a AP quando elaborada de maneira
correta fara com que a identificacdo dos problemas de desempenho dos colaboradores ocorra
de forma sistematica identificando as causas do desempenho abaixo do esperado possibilitando
estabelecer uma perspectiva de desenvolvimento com a participacao dos colaboradores e 0 mais
importante fornecerem subsidios baseados em critérios de avaliagdo ao préprio colaborador que
tera como meta a busca pela maximizacgao dos seus resultados coorporativos.

2.2 COMO A AVALIACAO DE DESEMPENHO AJUDA A IDENTIFICAR AS CAUSAS
DO DESEMPENHO DEFICIENTE?

Para que as organizacdes possam avaliar programas de treinamentos e desenvolvimento,
politicas de remuneracdo, planos de cargos e carreiras bem definidos e claros € necessario um
sistema rigoroso e transparente de avaliacdo de desempenho para que ndo ocorram problemas
com os colaboradores que os levem a desmotivacéo e possiveis cortes, gerando despesas de
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demissdes e contratacfes, com propdsitos claramente definidos (KUNSCH, 2020, p.100).

Nas avaliagdes séo vistos pontos que se relacionam com o que as organizac¢oes desejam
de seus colaboradores e dessa maneira avalia como 0s mesmos estdo inseridos e o grau de
comprometimento com os pontos abordados, torna-se conhecido ao colaborador o que, como,
quando e onde melhorar, além do fortalecimento dos pontos fortes do mesmo, ajudando de
maneira pratica aos individuos observarem ondem tem que ser mais produtivos.

2.3 IDENTIFICAR PROGRAMAS DE TREINAMENTO PROMOVENDO
AUTODESENVOLVIMENTO.

Sendo os colaboradores 0 bem mais precioso de uma empresa as atengfes devem ser
voltadas para planos de agdes que busquem melhorar o desempenho ou corrigir as possiveis
falhas detectadas durante as avaliagcGes de desempenho, através de treinamentos trabalharem o
desenvolvimento dos colaboradores, competéncias representam combinacdes sinérgicas de
conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional, dentro de
determinado contexto.

Figura 1: Mudancas comportamentais obtidas com a aplicagdo de treinamento

Aumentar o conhecimento das pessoas:
e Informagdes sobre a organizagio

Transmissio seus produtos/servigos, politicas ¢
> de Informagles P diretrizes, regras e regulamentos e

scus clientes

Melhorar as habilidades e destrezas:
Desenvolvimento o  Habilitar para a execugio e operagio
—» de Habilidades P  de tarefas, manejo de equipamentos.
mdéquinas, ferramentas

Treinamento | —p.

Desenvolver/modificar comportamentos:
Desenvolvimento de e Mudanga de atitudes negativas para
P Atitudes P atitudes favordveis, de conscientizagio

¢ sensibilidade com as pessoas,

com os clientes internos ¢ externos.

Elevar o nivel de abstracao:
e Desenvolver idéias e conceitos
para ajudar as pessoas a pensar
em termos globais ¢ amplos

Desenvolvimento de
—» Conceites ¥

Fonte: CHIAVENATO, 1999, p.295

Apbs a identificacdo das ndo conformidades obtidas atraveés da observacdo dos
colaboradores e aplicacdo dos APs é de fundamental importancia o desenvolvimento de planos
de acdes voltadas ao desenvolvimento das pessoas nas organizagdes, pode-se observar na figura
1 as mudancgas propostas e obtidas através de treinamentos, aumentar o conhecimento das
pessoas, melhorar as habilidades e destrezas, desenvolver comportamentos, elevar o nivel de
abstracdo, as experiéncias com o trabalho de desenvolvimento através dos cursos oferecidos
desenvolvem habilidades capazes de modificar os resultados das avaliacbes de
desenvolvimentos posteriores.

“Devido a um ambiente corporativo exigente e dindmico as organiza¢des buscam
acOes voltadas as constantes capacitagfes das pessoas, com intuito de torna-las mais
eficazes naquilo que fazem.” (GIL, 2007. p. 118).

As organizagOes que acreditam no potencial de seus colaboradores e investem tempo e
capital econémico na melhoria das suas habilidades, os tornam capazes e com a motivacao de
aplicacdo dos conhecimentos que Ihe foram entregues no cotidiano das suas atividades.

Outro autor a defender a importancia da aplicacdo de treinamentos é Boog (1999, p.17),
o treinamento de pessoas é fundamental na administracdo de todas as organizagdes o autor
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ressalta que, esse papel generalizadamente reconhecido deve-se a correlagdo entre competéncia
e otimizacdo de resultados, é sem dividas um passo importante para as organizacoes

3 MATERIAL E METODOS

A secdo aponta sobre a Gtica cientifica, sua metodologia, dando sustentacdo a pesquisa
aos leitores a contextualizacdo sobre a qual a pesquisa foi desenvolvida. A pesquisa analitica
historica descritiva foi utilizada para averiguar fatos relacionados ao aperfeicoamento das
técnicas para treinar e desenvolver capital intelectual dentro das organizagdes.

Partindo das avaliagdes de desempenho como ferramenta geradora de indices capazes
de identificar e fornecer dados para a mudanca ou evolucao do capital humano ao longo dos
anos. O artigo caracteriza-se também como pesquisa exploratoria e descritiva, pois objetiva-se
em definir o problema e compreender suas caracteristicas, por intermédio de levantamentos de
dados de ordem qualitativa, figura 2.

Figura 2: Quadro metodoldgico da pesquisa.
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Utilizagdo dos dados
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Mapeamento Definicdo dos o

Fonte: (BARBOSA E CAVALCANTE, 2022; DE BRITO; DEKKER, 2002; MIGUEL 2007).

Trivifios (1987) denomina como indisciplina o fato de um pesquisador usar um método
de pesquisa que nado seja coerente com o objeto de estudo, tendendo a misturar autores, citacdes,
metodologias de correntes de pensamento desalinhados, a selecdo de artigos cientificos
direcionados ao tema é de fundamental importancia, conforme o autor citado a escolha de
referencial tedrico que ndo se atenham ao tema nédo atende as necessidades reais do trabalho
proposto, podendo deixar o construto sem coeréncia.

Na figura 3 demonstra o enquadramento metodolégico adotado no construto do
trabalho. Caracterizar o ambiente de pesquisa explicitando-o ou se for o caso de descaracterizar
0 objeto de estudo, por ndo ter a permissdo de divulgar os envolvidos ou organizacoes
estudadas, apresentar o contexto que o objeto de estudo esta inserido. Descrever a ordem e
como foram empregados os métodos e/ou as técnicas de pesquisa, entre estes: Tipo de pesquisa;
Escopo de pesquisa; Técnica de coleta e analise de dados, na figura 3 o enquadramento

metodoldgico.
Figura 3: Enquadramento Metodoldgico
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.

A pesquisa teve como objeto de estudo uma empresa de Home Center no estado da
Paraiba, a empresa consta entre as 10 maiores do Brasil atuando em cinco estados do nordeste,
a pesquisa teve como o objetivo de apresentar os modelos de avaliagdo de forma descritiva e
exploraria, buscando contribuir para a organizacdes de forma pratica.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

As organizag0es constituem juncdes de processos nos mais diversos setores buscando o
melhor enquadramento e resultado no conjunto de tais sistemas, sendo normal possuirem
diversos tipos de subdivisdes de tais que devem ser realizados por uma ou mais pessoas da
organizacdo, os modelos de avaliacdo ddo sustentacdo na obtencao de resultados e indices para
a melhoria e interpretagdo desses fatos, no trabalho abordaremos algumas delas, sendo:
comparacdo binaria, comparacdo simples ou atribuicdo de graus, escolha forcada e escalas
graficas.

4.1 COMPARACAO BINARIA

Esse método é realizado através da comparacdo de dois ou mais individuos que estejam
em uma mesma equipe ou que executem uma mesma atividade.
Quadro 1 - Exemplo de anélise Binério
Jodo Maria Sara Rafael
- - + -

Jodo

Maria +
Sara -
Rafael + + +
Somal 1 1 1 1
Pontos 4 2 3 5

Fonte: Adaptado de PONTES, 1999, p. 37

E um trabalho minucioso que requer atencéo e tempo do avaliador e torna-se mais dificil
conforme o nimero de pessoas a serem comparadas aumenta, ou seja, quanto maior as equipes
e os individuos a serem comparados maior a demanda de tempo entre as atividades de
preenchimento de relatorio e acompanhamento.

A comparacdo é efetuada entre as pessoas descritas em cada uma das colunas com
aquelas descritas nas linhas horizontais da tabela (Colunas x linhas), assim sendo, o
desempenho de José é comparado com o desempenho de Jodo, Maria, Sara e Beatriz, partindo
do pressuposto que esses sejam 0s membros do grupo ou equipe. Quando o desempenho de
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José € melhor que o da pessoa comparada, ¢ anotado o sinal “+”, e quando ¢ pior deve ser
anotado o sinal de “-*“. O sinal de “+” corresponde a 1 ponto e o sinal de “-* corresponde a zero.

Ap0s efetuar a avaliagdo comparativa do desempenho entre os membros do grupo séo
somados o0s pontos atribuidos a cada um deles adicionado de mais um ponto, a tabela pode ser
modificada usando um planejamento baseado no Excel, com formula de soma +1, para que o
fator, tempo = custos administrativos sejam reduzidos no momento da formulacao do desafio,
ou avaliacdo binéria, obtendo-se o escalonamento das pessoas desde o pior até o melhor
desempenho. No exemplo, o escalonamento do pior para 0 melhor desempenho seria: Rafael,
Jodo, Maria, José por ultimo e melhor conceituada Sara.

Reforca-se que o método se torna ineficiente e precario por comparar apenas 0S
membros de um Unico universo, uma equipe ou grupo, além de poder demandar tempo em
excesso.

4.2 ATRIBUICAO DE GRAUS OU ATRIBUICOES SIMPLES

Constitui-se em avaliar o desempenho das pessoas por intermédio de uma escala
previamente determinada, que varia de muito ruim até excepcional. O Start da avaliagdo
encontrando-se, em determinada equipe, trés pessoas que possam ter seus desempenhos
classificados como muito ruim regular ou excepcional. Dessa forma, o avaliador tera que fazer
comparac0es diretas, ou seja, o avaliador, formula um padréo para servir como parametro e este
sempre serd um exemplo conhecido.

Quadro 2 - Atribuig8o de graus

Escala Grau de desempenho Parametro Demais pessoas da equipe
1 Desempenho muito ruim José Cristina
2 Desempenho ruim Carlos
3 Desempenho regular Jodo Rafael
4 Desempenho bom Sara
5 Desempenho timo Rodrigo
6 Desempenho excepcional Maria Jean

Fonte: Adaptado da avaliacdo pela comparacdo simples ou atribui¢do de graus (PONTES, 1999, p. 36)

O método se prende exclusivamente ao desempenho passado, por avaliar as pessoas de
uma forma geral, ndo permite programar alguma melhoria de desempenho das classificadas
abaixo do esperado, conforme observado das avaliagcdes de desempenho, a mesma tem que ter
por objetivo de maneira clara e efetiva pos-avaliacdo um plano de acéo capaz de reverter 0s
casos em que os colaboradores estdo abaixo do esperado ou ndo atingem de alguma forma o
padrdo de desempenho exigido pelas organizagdes.

Sendo assim torna-se uma ferramenta que ao ser utilizada ndo disponibiliza de imediato
a forma ou maneira de tratar os colaboradores de forma a resgata-los e aumentarem seu
desempenho, como também ndo permite programas de desenvolvimento para as classificadas
com desempenhos positivos, ndo estimula a criagdo de clima de dialogo entre os lideres e as
pessoas das equipes, até mesmo dificultando essa comunicacdo, o feedback nos casos de
avaliagdes é a ferramenta geradora de melhoria de desempenho p6s APs.

A avaliacdo de desempenho € uma ferramenta da gestdo de pessoas que visa analisar 0
desempenho individual ou de um grupo de pessoas dentro da organizagdo, que proporciona a
sinergia e comprometimento dos colaboradores no desenvolvimento de suas competéncias
(FERREIRA, 2014).
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4.3 ESCOLHA FORCADA E ESCALA GRAFICA.

Segundo Chiavenato (1998), o método de escolha forcada consiste em avaliar o
desempenho das pessoas por intermédio de frases descritivas de alternativas de desempenho
individual.

Para Gil (2001) consiste em avaliar o desempenho mediante a escolha de frases que
descrevem seu desempenho individual. O avaliador recebe formularios organizados em blocos
de duas ou quatro frases, em cada bloco ele deveré escolher forcadamente uma ou duas que
melhor se aplicar ao desempenho do empregado avaliado.

O metodo de escolha forcada apresenta como vantagens resultados mais confiaveis e
isentos de influéncias subjetivas e pessoais, sua aplicacdo é simples e nao exige preparo dos
avaliadores, é interessante frisar que a metodologia adotado pode ser realizada de com
entrevista com o funcionario e feedback imediato, proporcionando assim uma melhor interacdo
entre o colaborador e o avaliador, o que pode ser convertido em mais confiabilidade quando o
avaliador tem a habilidade de lideranca, gerando ambientes propicios para a motivacdo e
evolugéo do colaborador (KLUGER;ITZCHAKOQOV,2021).

Figura 4: Formulério de avaliacdo baseado em escolha forgada.

AVALIACAO DE DESEMPENHO
Nome: _ Carpoe D prasrtamse mtos
Abaiyo vood encontrand blocos de frases, Anote wm "™ na coluna ao lado, com o sinal de ™+ para
indicar a frase que melhor define o desempenhoe do funciondnio ¢ com o sinal de =" par a frise que
mie s deline o seu desempenbw.

Desempenho Nel + | - Desempenho N+ ] -
Apresenta produgio elevada 1 Dificuldade cm lidar com pessoas I
Comportamento dinimico 2 Tem bastante iniciativa 2
Tem dificuldade com nimeros i Gosta de reclanmar k]

E muito socidvel 4 Tem medo de pedir ajuda 4
Temespirito de cquipe 5 Expressise com dificuldade 5
Ciosta de ondem [ Toma decisdes com critérios 6
Nio suporta pressio 7 E lento ¢ demorado 7
Aceita criticas constiutivas 8 Conhece seu trabalho b

Fonte: Chiavenato (1998).

Essa avaliagdo de desempenho figura 4, apresenta um bloco de frases e o avaliador deve
pontuar com (+) ou (-) o que melhor se encaixe no perfil do avaliado e cada frase positiva ou
negativa tem uma pontuacao diferente, pode-se adaptar e auferir uma pontuacdo de 1 a 3, e no
final uma soma de pontos para verificar se o colaborador esta ou ndo dentro dos parametros
estabelecido ou se ha disparidades.

O método de escalas graficas foi o0 método mais largamente empregado e divulgado
pelas organizacgdes, figura 05.

Figura 5: Escala grafica com indicadores de desempenho
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Nome:

Aszinale com “x" o indicador que corresponde a0 desempenho do avaliado

INDICADORES DE DESEMPENHOD

CARACTERISTICAS 7 B C o
[ 1 O O O
PRODUCAD Ultrapassa sempre | Frequentements Satisfaz as abaino do exigido.
as exigéncias. ultrapassa as exigéncias. Muito lento.
Muito rapido. exigencias.
[ 1 O O O
QUALIDADE: Excelente com fregiéncia o Mormalmente, 0 | Trabalho relaxado
Apresenta exatiddo e apresentacao, trabalho & trabalho & 2 com grande
ordem no trabalho ordem & exatidic aprasentado em apresentado em | numiers de erros.
no trabalho. ordem & com ordem & com
exatidio. exatiddo.
[ 1 O O O
INICIATIVA,S
CRIATIVIDADE: SEMpre sugers fis vezes, sugere Em situagbes Incapaz de sugerir

Froposicao de

solughes criativas

solucbes criativas

novas chega a

qualquer selucio

O método, figura 5, traz as vantagens da facilidade do entendimento por parte de todos
0s integrantes da organizacdo, pela sua simplicidade durante a aplicacdo e por permitir a
avaliacdo do desempenho dos avaliados em face das caracteristicas mais preconizadas pelas

organizacoes.

Ao se trazer as maneiras de avaliacdo e sua simbiose com o feedback, positivo e negativo
na busca pela melhoria do desempenho dos colaboradores, pode-se observar que a preparacao
da lideranga em suas diversas formas dentro do nivel tatico e mesmo estratégica tem também
que ter competéncias e ndo buscar ndo desfavorecer individuos baseados na sua Otica de

solugdes ou sugestdes am situafdes e situagdes novas. | sugerr solugdes, am situagdes
criativas em situacbes NoWas. poOTEM, SEerm NOoWEs.
novas. nenhuma
crigtividade.
[ ] ] O O

COOPERACAD
vontade de cooperar SEMpra com Az vezes, colabora Somente se Nio colabora com

COMm o Erupo na vontade de COom & Erupo. solicitado colabora o grupo de
exscucdo do trabalho. | cooperar com o COm O grupo. trabalha.

grupo.

INDICADCRES DE DESEMPENHO:

A- Desempenho Otimo

B — Desempenha Bom

¢ — Desempenho Regular
[ — Desempenho Fraco

Desempenho Global

Preencha com o indicador gue, no seu julgamento, caracterize o desempenho geral do avaliado.

O

comportamento.

A figura 6 mostra a definicdo das estratégias organizacionais, o diagnostico das
competéncias essenciais, das competéncias humanas ou profissionais, o desenvolvimento de
competéncias internas, a integracdo de competéncias externas, para a formulacdo dos planos

Fonte: PONTES, 1999, p. 43.

operacionais e de gestdo e a defini¢do dos indicadores de desempenho a serem atingidos.

Figura 6: Diagndstico das competéncias essenciais de desenvolvimento humano
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Formulacio da estratégia
organizacional _ . Formulacao
Jeseny .h,||.r'.| o dos planos
+ + de ':.:"'IL'JI:'|I:"|L.I|*.‘1 pErail nais de
Definicdo da missdo, da niEmas trabalho e de
viso de futuro e dos R gestao
objetivos estratégicos Diagndstico das
competéncias + +
+ + humanas ou
Definicdo de indicadores de profissionais Definicdo de
desernpenho organizacional ) @ indicadores de
ntegra de desempenho
* - — + | cOmpeténcias | | € MEMunNeracao
Diagndstico das externas de equipes i
oompetencias essenaars 4 indmniduos
ONganizacdl
; Acompanhamento e avalacio P E—

Fonte: Carbone, 2006

Todos os processos descritos passam pela avaliacdo e validagcdo dos responsaveis,
contribuindo assim para a evolugéo organizacional.de imagens em grandes dimensoes.

5 CONCLUSAO

O objetivo do construto foi mostrar modelos de avaliagdo de desempenho aplicaveis nas
organizacOes, buscando responder a seguinte pergunta de pesquisa: Qual a importancia da
execucao coerente das atividades individuais da organizagéo?

Verificou-se com a pesquisa que para se falar de acompanhamento de desempenho e a
sua explanacdo documentada como referéncia de atuacdo democréatica e objetiva visando a
melhor aplicacdo dos recursos empresariais foi que a aplicacdo de avaliacdo de desempenho
consiste em uma ferramenta poderosa de identificacdo de divergéncia entre o exigido e o obtido.

Taylor durante o século XX em seus estudos buscou a minimizacao das tarefas em seu
estudo sobre o tempos de movimentos, buscando a facilidade de repasse de informacdes a cada
individuo ocupante da linha de producédo, a especializacdo das tarefas tornava seu aprendizado
mais rapido e portanto sua producdo seria obtido com menos tempo.

E indubitavel a mudanca entre as eras, a especializacio ainda existe, porém o mercado
mais dindmico e moderno exige colaboradores com essas mesmas qualidades e portando mais
proativos, executantes de mais tarefas, torna-se claro a necessidade de avaliagdes que
identifique as necessidades humanas e busque planos de acdo para a obtencdo de melhorias.

Dentro desse contexto pode-se mostrar no decorrer do trabalho a importancia das
avaliacbes de resultados na identificacdo de oportunidades de crescimento individual,
profissional e socioecondmico, tendo em vista as informacgdes e indices de desenvolvimento
apontados pelas avaliacfes periodicas, as empresas podem definir suas estratégias operacionais
e de recursos humanos para alavancarem sua produtividade e desempenho operacional.

Avaliacdo de desempenho acompanhada de feedback, juntamente de um bom plano de
acdo baseado em informacgfes precisas, promoverd o desenvolvimento e implementacéo de
pessoas, para terem um sistema dindmico e integrado das estratégias das corporacfes em busca
do crescimento matuo. O trabalho demonstra de forma préatica a importancia da avaliagdo e do
feedback apds sua aplicacdo, concluido que com as agdes propostas, os colaboradores terdo
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avaliacbes imparciais, feedbacks produtivos e terdo a oportunidade de melhorarem
significativamente seu desempenho, seja para atingir 0s objetivos organizacionais propostos na
sua contratacdo ou para superar as expectativas.
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