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RESUMO

A avaliacdo de desempenho € um forte instrumento organizacional e mostra
diversos indicadores estratégicos. Buscamos compreender e exemplificar tal
importancia através de pesquisas e estudos com base em autores como Chiavenato
e Bergamini. Entendendo como aplicar de forma correta a avaliacédo e os desafios na
elaboracao de uma.

Palavras-chave: AVALIACAO- DESEMPENHO- 360 GRAUS — COMPETENCIAS.
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1 INTRODUCAO

Baseado em entrevistas e pesquisas de campo. Este trabalho académico
tem como objetivo descrever a importancia e aplicacdo da avaliacdo de
desempenho, com énfase nas formas de 360 graus e avaliacdo por competéncias.
Utilizando de dados fidedigino, para que o leitor tenha um embasamento sobre esta
importante ferramenta estratégica.

Muitas organiza¢cdes nado utilizam ou aplicam de forma incorreta a avaliacédo
de desempenho, por isso, buscamos em grandes obras literdrias da area de gestéo
de pessoas, bases para esclarecer a utilizacdo da ferramenta.



2 Objetivo

Compreender a avaliacdo de desempenho. Através de pesquisas e
informacdes sobre o assunto, buscando exemplificar sua aplicacao e resultado.

3 Avaliacdo de Desempenho

E uma ferramenta que tem o objetivo de analisar o desempenho individual ou
de um grupo de funcionarios em sua organizacdo. Na verdade, é um processo de
identificagdo, diagndstico e analise do comportamento da pessoa avaliada. Visa
analisar sua postura profissional, seus conhecimentos técnicos e sua relacdo com
seus colegas de trabalho.

Seu objetivo é fazer uma comparacao entre o desempenho esperado e o que
se tem apresentado pelas pessoas avaliadas, e desse modo identificar o que precisa
ser mudado.

Esse método ajuda na tomada de decisdes, como: aumento de saléario,
demissdes, necessidades de treinamento, gratificacdo, etc.

A avaliacdo de desempenho proporciona melhorias na organizacdo, como:
melhorar a produtividade, favorece o comprometimento das pessoas, e dessa forma
vai proporcionar varios beneficios, tanto para a organizacdo, quanto para o
colaborador.

Para Bergamini e Beraldo (1988:36), a palavra desempenho significa acao,
atuacao, comportamento.

Chiavenato (2004) destaca a importancia de avaliar quais sdo as
necessidades e caréncias pessoais para melhorar o Desempenho, quais sdo os
pontos fracos e fortes, as potencialidades e as fragilidades, e com isso, o que
reforcar e como melhorar os resultados pessoais.

Para Drucker (1997, p.48), “as abordagens tradicionais s&o importantes, mas
nao suficientes, necessario se faz aprender e considerar as pessoas como recursos
e oportunidades, e ndo como problemas, custos e/ou ameacas. ”

3.1 Avaliacao 360 graus

Esse método de avaliacdo de desempenho tem sido muito utilizado nas
empresas, e seu objetivo principal é contribuir para o desenvolvimento de

competéncias necessarias dos colaboradores.

Nessa avaliagéo o colaborador recebe feedbacks de diversas fontes ao seu



redor, por isso o nome 360°. Podendo ser avaliado por seus colegas de
trabalho, por seus superiores, por seus subordinados e clientes internos e
externos.

E também considerada a avaliacdo que o proprio colaborador faz de si
mesmo, conhecida como auto avaliagao.

Essa avaliacao é feita por meio de um questionério especifico, que tem
como objetivo descrever os comportamentos e competéncias considerados
essenciais pela organizacdo, desse modo visa facilitar o alcance de seus
objetivos estratégicos. Esse método é considerado o mais adequado para
mostrar o colaborador quais as competéncias desejadas pela organizagao.

No final da avaliacdo 360° devera conter informacdes necessarias para
gue se ache uma possibilidade de melhor desempenho do funcionario. Com
esses dados serd necessario elaborar um plano para melhorias individuais e
dentro da organizacdo, conforme as necessidades percebidas.

Lembrando que esses resultados sdo confidenciais, dessa forma o
colaborador sabera o seu resultado final, mas nao por quem foi avaliado.

A pessoa avaliada recebe os feedbacks com a finalidade de
desenvolverem profissionalmente o que esta pendente e que foram
percebidos, baseados nas regras da organizacéo que trabalha

3.2. Avaliag&o por competéncias

A avaliacdo de desempenho por competéncias é toda pautada em
avaliar o que tem importancia de verdade para a organizacdo. Pode ser
avaliar as competéncias em dois grupos distintos, que séo eles:

Competéncias Comportamentais: aquelas que tem relacdo com a
atitude do colaborador. Exemplos dessas competéncias: comprometimento,
proatividade, trabalho em equipe, relacionamento com as pessoas, etc.

Competéncias Técnicas: Depende do cargo, ou seja, varia de cargo
para cargo, mas a ligacao delas é a atividade fim. Exemplo: conhecimento em
software, maquindario ou outro item especifico.

4 Dicas para realizar uma boa avaliagao

Definir o método que vai usar: Escolher qual avaliacdo mais se
encaixa com as necessidades da sua organizacao.

Escolher as competéncias: Quais sdo as habilidades e capacidades

gue se destacam e sao mais valorizadas, pelos colaboradores e pelo seu
negocio.



Determinar um periodo (tempo): Vai depender da realidade e necessidade
da sua empresa. Geralmente as mais utilizadas sao trimestrais, semestrais ou
anuais.

Documentar as avaliagGes: Guardar tudo que foi feito. Poderd ser feita
planilha de controle, para que mais a frente possa ver as melhorias ocorridas, ou o
que ainda néo estéa de fato, na pratica.

Plano de melhorias ou Meritocracia: Ndo basta apenas avaliar, se nao
houver mudancas para melhor. Ter reconhecimentos faz com que seus
colaboradores figuem incentivados para alcancarem um excelente desempenho.

5. Resultados Esperados

Para se obter bons resultados, devemos nos lembrar que esse processo deve
ser continuo. Nao basta apenas preencher uma ficha e achar que todos os
problemas estdo resolvidos. E necessario ser acompanhado de perto, quais as
necessidades e caréncias da organizagao ou do colaborador.

Ver onde o colaborador evoluiu ao longo de sua trajetéria na organizacao e
onde precisa haver melhorias. Esse € um dos objetivos principais, para que ambas
as partes saiam ganhando.

Dessa forma todo processo de mudanca organizacional, isto é, o0s
colaboradores passando a fazer parte dos reais objetivos da organizacao, faz com
que todos tenham um maior comprometimento com os resultados estratégicos e
profissionais da empresa.

6. Consideracdes finais

O desenvolvimento € um processo que nao pode parar no tempo, é continuo
e precisa de aprimoramentos, dessa forma alguns resultados sao alcancados a
médio e longo prazo.

E necessario entender quais sdo as competéncias que seu funcionario
precisa melhorar e trabalhar junto com ele, analisar o que pode ser feito para que o
mesmo atinja as expectativas da organizacao.

Com esses fatores sendo bem utilizados e alinhados, a empresa pode contar
com resultados positivos: lucro financeiro para ambas as partes e colaboradores
realizados profissionalmente.
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