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RESUMO
Este trabalho teve como objetivo descrever o que é Avaliacdo de

Desempenho, quais seus tipos e como ela pode ser usada como estratégia no
meio organizacional, e ndo é possivel falar de avaliacdo de desempenho sem
citar a area de gestdo de pessoas e o capital intelectual disponivel nas
organizacbes e como estes trés se complementam para que haja coeréncia e
melhoria dentro da organizacao.

A metodologia utilizada foi a metodologia qualitativa, com estudo de caso
realizado na empresa X. De modo especifico foi realizado pesquisa estruturada

com os gestores da empresa e gestores de RH.

Palavras-chave: Avaliacdo; Organizacao; Estratégia; Pessoas.

ABSTRACT
This paper aims to describe what is Performance Appraisal, what its types

and how it can be used as a strategy in the organizational environment, and it is
not possible to talk about performance appraisal without mentioning the area of
people management and the available intellectual capital.

In organizations and how these three complement each other for consistency and
improvement within the organization. The methodology used was the qualitative
methodology, with a case study conducted in company X. Specifically, a structured

survey was conducted with company managers and HR managers.
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1 INTRODUCAO

A gestao de pessoas € uma das areas que mais tem sofrido alteracdes nos
altimos anos, uma vez que em tempos antigos, o foco do setor de Recursos
Humanos era apenas nas tarefas, custos e resultados imediato da producéo,
sendo que atualmente a visdo € contraria, pois, o foco da gestdo de pessoas
passou a ser no comportamento e competéncias dos profissionais.

As pessoas séo o patrimdnio das organizacdes e essas organizagoes sao
compostas desde um simples operario até a funcdo de executivo e sdo essas
pessoas que fazem o sucesso da organizacdo (CHIAVENATO 2010).

Na &rea empresarial, 0 processo avaliativo esteve e ainda esta presente,
pois se avaliam condicdes de mercado, clientes, expectativas, tecnologias e
também desempenho dos colaboradores, pois eles sdo o capital intelectual das
empresas.

Segundo Chiavenato (2009), avaliagdo de desempenho “é uma avaliagao
sistematica do desempenho de cada ocupante no cargo, bem como de seu
potencial de desenvolvimento”.

A globalizacdo do mundo e da economia impbs a busca pela
competitividade nas organizacdes, como condicdo para sobreviver ao mercado.
Essa busca por competitividade e por ser melhor a cada dia exige a adocéo de
medidas técnicas modernas de administracdo, como por exemplo, a pratica da
administracdo pela qualidade total e programas de exceléncia gerencial, aliados a
resultados através de indicadores de desempenho, com o objetivo de obter novos
padrdes, de qualidade, de produtividade e de clientes e melhores capacitacdo dos
colaboradores para atender todas essas expectativas do mercado e dos clientes.

Perante isso, percebe-se que a avaliacdo de desempenho é um dos
instrumentos da administragdo voltada ao equilibrio entre as pessoas e a
organizacdo, porque ela gera uma postura de orientagdo ao gerenciar o
desempenho das pessoas, a fim de conseguir maior produtividade, qualidade e
resultados positivos para a empresa e para os colaboradores.

Assim avaliagdo de desempenho, torna possivel o reconhecimento,
valorizacdo e consequentemente a possibilidade de tomar acdes de melhorias no

processo de contratacdo, capacitacdo e promocao dos colaboradores.



O desenvolvimento da organizacdo esta diretamente relacionado a sua
capacidade de desenvolver pessoas e ser desenvolvida por pessoas (DUTRA,
2009). As pessoas sao o patrimonio das organizagcOes e essas organizagoes sao
compostas desde um simples operario até a funcdo de executivo e sdo essas
pessoas que fazem o sucesso da organizacdo (CHIAVENATO 2010).

Assim o presente trabalho tem como objetivo verificar como a avaliacéo de
desempenho pode contribuir para a melhoria e desenvolvimento do ambiente

interno de uma organizacgao.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestao de Pessoas

A Gestéo de Pessoas tem conceito amplo; diz respeito a forma que trata
e como os individuos se estruturam para orientar e gerenciar o comportamento
humano no ambiente organizacional, e pode ser o diferencial de empresas que
sabem selecionar pessoas certas para o trabalho a ser realizado, ou seja; com as
competéncias necessarias, o valor da colaboragdo para o alcance dos objetivos,
comprometimento com o seu trabalho e com o que faz.

A Gestdo de Pessoas tem por objetivo coordenar os comportamentos
internos, aumentar e potencializar o capital humano, através de treinamento e
desenvolvimento das habilidades e capacidades dos colaboradores, para atender
as demandas estratégicas das organizacoes.

Gestao de pessoas € a funcdo gerencial que objetiva o relacionamento
entre as pessoas que atuam na empresa em busca dos objetivos das
organizagdes e dos individuos. (CHIAVENATO, 2009).

Assim, a Gestédo de Pessoas é fundamental dentro das organizac¢des pelo
fato de atuar como norteadora nos periodos de mudancas, tanto das pessoas,
como processos. Também é uma importante ferramenta de gestdo no que se
refere ao modo de direcionar o capital humano ao desenvolvimento e eficacia
organizacional. Neste sentido, as pessoas constituem parte integrante do capital
intelectual da organizacdo. As organizagdes bem-sucedidas se deram conta disso
e tratam as pessoas como parceiros do seu negocio e fornecedores de
competéncias e ndo mais como simples empregados contratados.
(CHIAVENATO, 2011, p.10)

No modelo de gestao estratégico, as pessoas sdo definidas como o ativo de
maior relevancia as organizacfes. Lacombe (2006) citado por Gomes e Silva
(2006) afirma que as organizagfes ja se eram conta da importancia das pessoas
e da forma como sédo administradas, diferentemente do que ocorria no passado,
qguando o foco se repetia apenas na tecnologia do produto ou do processo, nos
mercados protegidos ou regulamentados, com acesso a recursos financeiros e

economias de escala.



A Gestdo de pessoas tem como propoésito ajudar a organizacdo a atingir
seus ideais e realizar sua misséo, tornado competitividade & organizacéo, agregar
a auto realizacdo e satisfacdo das pessoas no trabalho, desenvolvendo e
mantendo a qualidade de vida na empresa e impulsionando a manter politicas
éticas e 0 comportamento social.

Sendo assim Gestdo de pessoas € saber agregar, aplicar, recompensar,
desenvolver, manter e monitorar, juntando todos os objetivos e colocando em
execucgao, para obter sucesso no crescimento das empresas, fazendo com que se

tenha uma gestéo préspera e sélida.

2.2 Avaliacdo de Desempenho

Cada vez mais as pessoas dentro da organizacdo sabem o seu valor e sua
importancia, elas entendem que o diferencial de suas competéncias e o que vai
dar destaque e agregar valor ao seu trabalho dentro da organizacdo. E para que
elas continuem se sentido valorizadas e motivadas, € necessario que sejam
direcionadas para realizar suas funcdes com eficiéncia e efetividade. Sendo
assim, a avaliacdo de desempenho continua sendo ferramenta de grande
importancia para a gestdo de pessoas dentro da organizacdo. Essa avaliacdo é
vista como apreciacao sistematica que cada colaborador desempenha em suas
funcdes para a realizacédo de suas atividades e alcance de metas e resultados da
organizagao.

A avaliacdo de desempenho é um processo de administracdo
através do qual o supervisor e o subordinado, estabelecem metas
e prioridades comuns perante a organizacdo e ao individuo, e
delimita a &rea de responsabilidade de cada funcionario, em
termos do resultado total da organizacdo. (LIMONGI-FRANCA, p.
2002).

A avaliacdo de desempenho é a maneira pela qual a organizacdo pode
medir o indice de desempenho, qualidade e motivacdo de seus colaboradores
para a execucdo de suas atividades e o resultado organizacional que isso traz ao
ambiente interno da empresa.

Atualmente, tem se muito ouvido dizer sobre desempenho intelectual e
profissional. O profissional para atender as exigéncias e expectativas do mercado
de trabalho precisa ser e ter as habilidades de um empreendedor, criatividade,

lideranca, negociador, trabalho em equipe e proatividade. Porém, todas estas



qualidades e habilidades precisam ser convertidas em resultados para que o
profissional seja efetivamente bem-sucedido em suas funcdes, ou seja, precisa
apresentar um bom desempenho.

As organizacdes sdo formadas por pessoas, e as mesmas dependem
umas das outras para atingir seus objetivos pessoais e de necessidades, como
exemplo; sustentar sua familia. Por outro lado, a empresa também necessita de
pessoas motivadas e determinadas para alcangar as metas propostas. Para que
ambos consigam atingir seus objetivos é preciso oferecer estruturas e meios para
que estes atendam suas metas individuais e sintam-se motivados a atingir os
objetivos da empresa.

Para Chiavenato (2003), a avaliacdo do desempenho é um procedimento
que avalia e estimula o potencial dos funcionarios na empresa, e seu carater é
fundamentalmente orientativo, uma vez que redireciona os desvios, aponta para
as dificuldades e promove incentivos em relacdo aos pontos fortes.

Apesar da avaliagdo de desempenho ter muitos pontos positivos, existem
também alguns pontos negativos que precisam ser considerados pelos gestores e
0s colaboradores, pois ela pode ser entendida como uma situacdo de
recompensa, ou punicdo pelo bom ou um mau desempenho, fazendo com que

isso gere descontentamento e desmotivacao nas pessoas.

A avaliagdo de desempenho €& uma
responsabilidade gerencial que procura monitorar o
trabalho de equipe e de cada membro e os resultados
alcancados para compara-los com resultados esperados.
Preocupa-se com e eficiéncia e com a eficacia, com a
qualidade e com a produtividade. (CHIAVENATO, 2003, p.
199).

Alguns métodos de avaliagdo de desempenho existem nas organizagfes
somente para cumprir burocracias da empresa, ou seja, para que as formalidades
sejam feitas, e a avaliacéo critica e objetiva do colaborador em si, acaba sendo
deixada de lado.

2.3 Tipos de Avaliacao de Desempenho



A avaliacdo de desempenho humano podera ser aplicada por meio de
técnicas que podem variar, ndo de uma empresa para outra, mas dentro da
mesma empresa quer se trate de niveis diferentes de pessoal ou é&reas de
atividades. Normalmente as sistematicas de avaliagdo de desempenho humano
atende a determinados objetivos, para atender metas ja tracadas com base na
politica da empresa.

A avaliacdo de desempenho € um instrumento de meritocracia que visa
reconhecer e diferenciar os colaboradores. Sendo assim, é possivel identificar os
pontos fortes e 0os pontos que o colaborador deve buscar melhoria e estabelecer
um plano de desenvolvimento para que a empresa possa melhor capacita-lo e
que ele ndo seja dispensavel.

Para Chiavenato (1999), existem diversas maneiras de classificar os
indicadores de desempenho em uma organizacao, e cada empresa através de um
estudo que seja embasado no objetivo pretendido e através da analise das
variaveis pertinentes de seu ramo, deve encontrar a que melhor possa se adaptar

a suas necessidades.

2.3.1 Escala Gréafica

Este método é o mais simples e tradicional, a avaliacao é feita por meio do
preenchimento de um formulario em colunas. Onde na primeira coluna, sao
organizados, em linhas, os valores, as habilidades, as atitudes e
0s comportamentos que devem ser analisados e verificados. Séo incluidas
variaveis como pontualidade, relacionamento com os colegas e habilidades
técnicas neste espaco. A partir das colunas, cria-se uma escala de valores
crescentes ou decrescentes, que avalia em qual nivel o colaborador avaliado
atende, geralmente os numeros dessa escala varia de 1 a 5 sendo (péssimo,
ruim, regular, bom ou 6timo), ou, ainda (satisfeito, indiferente ou insatisfeito).

O objetivo dela é avaliar os colaboradores com mais simplicidade, por isso

acaba sendo a mais usadas e menos eficaz.

2.3.2 Escolha Forcada


https://www.sertms.com/blog/definir-cargos-salarios-atraves-perfil-comportamental/

Esse modelo de avaliacdo consiste em estruturar um formulario com uma
lista de questionamentos que ndo possuem relacdo direta entre si. Elas séo

agrupadas em quatro quesitos.

. irrita-se facil;

. nao atrasa a entrega das tarefas;

. esta sempre atrasado;

. nao possui 0 conhecimento técnico.

O lider ou RH avaliador, entdo, precisa escolher dois dos quesitos,
indicando qual mais se aproxima do comportamento da pessoa que esta sendo
avaliacao e qual esta mais distante ou préxima a realidade do seu trabalho.

Para Gil (2001b), pode ser apresentado de maneiras diversas, porém a
mais comum consiste em apresentar, em cada um, duas frases positivas e duas
negativas. O avaliador, ao analisar o empregado, escolhe a que mais se aplica e
a gue menos se aplica a seu desempenho.

Sendo assim, o método de escolha forcada exige maior atencdo do
avaliador, porque as perguntas serdo entendidas da forma correta e teram que
possibilitar dados corretos e confiaveis.

Por este motivo, o processo também demanda maior cuidado de quem
elabora o formulario e criar as perguntas do mesmo. E importante que o lider de
RH avalie se as perguntas feitas no presente questionario sao, de fato,
estratégicas e se podem definir o colaborador.

2.3.3 Pesquisa de Campo

O objetivo desse modelo de avaliacdo € de pesquisar todas dependéncias
da empresa como, as suas dependéncias fisicas, segurancas de trabalho,
facilidades e dificuldades que os colaboradores encontram dentro da organizacéao,
ou seja, obstaculos que vao dificultar o bom rendimento, produtividade e impeca
de que os objetivos organizacionais sejam cumpridos corretamente.

A avaliacdo ¢é feita pelo gerente, mas com assessoria de um
especialista ou consultor (staff) que percorre todas as areas da empresa.
Dai a denominagdo de pesquisa de campo. Embora a avaliagdo seja uma

responsabilidade de linha, hd uma énfase na fungéo de staff em assessorar
cada gerente. (CHIAVENATO, 2004, p. 189).



Porém, nos nesse método ha pontos fatores negativos que sdo 0s custos
operacionais que ele traz consigo por ter que trabalhar com assessoria de
especialista, pouca participacdo do avaliado e por ser um processo de avaliacdo

lento e demorado.

2.3.4 Auto Avaliacéo

Esse método é aquele em que o préprio individuo se auto avalia, podendo
ser através de relatorios, escalas gréficas, ou frases descritivas. S6 tem validade
qgquando se tem um grande grau de maturidade profissional, e va realmente
descrever o que aparenta e faz, enquanto desempenha seu papel na empresa.
Depois do colaborador se auto avaliar, o seu lider ou superior ira ler e discutir o
gue pode ser feito para melhorar a performance do colaborador.

Por meio do auto avaliacdo, serd possivel identificar quando e o que
profissional avaliado podera fazer uma analise sobre o seu comportamento e
sobre os resultados. Quando o colaborador reconhece 0s seus pontos fracos e
fortes que precisam melhorar, fica mais facil haver uma promocédo ou aumento

salarial.

2.3.5 Avaliagéo por Competéncias

A avaliacao por competéncias é um processo pelo qual se extrai evidéncias
de desempenho e conhecimentos do avaliado em relacéo as suas competéncias
profissionais.

A avaliacdo por competéncia esta além do que se diz desempenho do

colaborador. Nela sdo considerados trés fatores como: o CHA.

. C — Conhecimento: aptiddes cognitivas, “saber algo”.
. H — Habilidade: dominio psicomotor, “saber fazer”.
. A — Atitude: fator motivador, “querer fazer”.

Sendo assim, este método avaliativo em que o questionario, avaliado e o
avaliador devem considerar as competéncias profissionais e de comportamento
do avaliado em questédo. O colaborador responde o questionario como uma auto

avaliacdo, apontando suas competéncias que ja possui, quais estdo em
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desenvolvimento e quais ainda precisam ser desenvolvidas. Depois, 0 seu
superior junto com o colaborador avaliado, ira expor seus pontos de vista sobre as

respostas do colaborador e, juntos, eles tragcam um plano de acao para melhorar.

2.3.6 Avaliacéao participativa por objetivos (APPO)

Esta avaliacdo tem uma abordagem quantitativa nela sédo considerados os
resultados alcancados pelo colaborador em determinado periodo e por meta
atingidas. O objetivo é identificar se o avaliado conseguiu atender as expectativas
da organizacdo, o grau de contribuicio e esforgcos organizacionais do
colaborador.

Os métodos modernos surgiram em reacao as limitacdes dos tradicionais e
buscam a participacdo do funcionario e a melhoria do desempenho. Para
Chiavenato (2004), o método APPO é democratico, participativo, envolvente e
motivador. E constituido de seis fases: formulacdo de objetivos consensuais,
comprometimento pessoal quanto ao alcance desses objetivos, negociacédo sobre
alocacdo de recursos e meios para se alcancar os objetivos, desempenho,
monitoramento dos resultados e comparacdo com objetivos formulados, retroacéao

intensiva e avaliacao conjunta e continua.

2.3.7 Avaliacéo 360°

A avaliacdo 360 graus é considerado método mais completo, isso porque
todos os envolvidos na rotina de trabalho do colaborador sédo convidados a
participarem do processo para que ndo aconteca privilégios.

Lideres, colegas de equipe, o proprio colaborador, clientes e fornecedores
participam desta avaliacdo. E ao fim da mesma, é feita uma comparacao entre as
consideracdes dos avaliadores e as do avaliado, gerando feedbacks.

O feedback 360° é uma forma mais rica de avaliagédo pelo fato de produzir
diferentes informacdes vindas de varios avaliadores. Destina-se a “fornecer aos
funcionarios a visdo mais precisa possivel, com pareceres de todos os angulos:
supervisores, colegas, subordinados, clientes e outros” (SNELL e BOHLANDER,
2009, p. 308).
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A avaliagdo 360 graus auxilia os colaboradores, porque o0s deixa
informados sobre como estdo se saindo em suas func¢des, sugerindo mudancas
se necessarias de todos que fazem parte do macro e microambiente
organizacional.

Esse modelo de avaliagdo 360° € um método avaliativo mais rico, confiavel
e que ira trazer melhores resultados ao longo do tempo. Podendo aumentar a
confiabilidade no sistema avaliagdo dos colaboradores e lideres, permitir o
estabelecer de metas condizentes com o parametro da organizagao, minimizar os
aspectos de erros da avaliacdo, diminuir a insatisfacdo e a inseguranca dos

colaboradores.

2.3.8 Avaliacédo do Lider

O lider é responséavel por conduzir toda a organizagdo e leva-la ao
sucesso, entdo quando o seu desempenho vai mal, a tendéncia é que isso se
reflita em suas acbes e em seus liderados.

Sendo assim os lideres também precisam passar por um processo de
avaliagdo, reconstrucdo e reflexdo onde iram receber feedbacks sobre o seu
desempenho e qualidade em executar suas fungdes e liderar a equipe. Para que
o lider tenha informacdes e consiga se posicionar melhor para que ele e sua
equipe andem no caminho certo, motivados e se dando bem e quais aspectos
podem ser melhorados.

Nesse sentido, a avaliacdo de desempenho deve ser aplicada ao lider
igualmente aos liderados, partindo dos colaboradores para o gerente geral, 0 que

podera dar uma visdo geral sobre seu trabalho, sucessos e aspectos a melhorar.

Capital Intelectual

No século 20 pensava que 0S recursos naturais nunca acabariam, seriam
sempre infinitos, e por isso ndo havia preservagdo dos recursos como se tentar a
preservacgao atualmente.

As empresas em sua maioria eram de familiares ou socios que pertenciam

a uma mesma comunidades com afinidades em comum, com a tecnologia
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avancando as empresas mantiveram informacdes que pudessem ser
compartilhadas por sistemas de planejamento e controle. Com essas mudancas
muitas empresas se desmembraram gerando aumento e oportunidades no
mercado de trabalho.

Hoje na era do conhecimento poucas coisas sdo mais importantes que
aprender e se qualificar, vivemos numa era onde as mudancas séo constantes e
rapidas.

Segundo Aguiar (1992), em um mercado extremamente dinamico, em que
empresas se unem em grandes redes geradoras de valor e as mudancas
organizacionais se tornam cada vez mais frequentes, é preciso atentar para o fato
de que a forma de trabalho mudou radicalmente. Adaptar-se a esse novo contexto
€ imprescindivel, e isso requer transformacfes que envolvem pessoas, locais e
mesmo a maneira como se lida com o proprio trabalho.

Colaboradores que eram vistos somente para instrumentos de trabalhos,
hoje sdo valorizados por seus conhecimentos e sdo vistos como pessoas que
devem ser reconhecidas, ter satisfacdo, sendo um bom profissional e realizado

dentro da organizacéo.
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3 METODOLOGIA

De acordo com a classificacdo de pesquisa por Vergara (1990), quanto aos
fins e quanto aos meios, contém-se.

Quanto aos fins, serda uma pesquisa exploratoria, porque tem como
finalidade conhecer o método de avaliacdo aplicado a uma organizacao.

Quanto aos meios, a pesquisa serd bibliografica. Bibliografica devido ao
uso de documentos, livros e 0 uso da internet que possibilitaram fazer a
metodologia deste trabalho, com a investigacdo sobre os seguintes temas:
Gestdo de pessoas, Avaliacdo de desempenho e Tipos de avaliagcdo de
desempenho.

Sendo realizada também uma pesquisa de campo afim de coletar dados,
analisar e interpretacdo de fatos que ocorrem dentro da organizacdo sobre a

avalicdo de desempenho dos colaboradores.
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4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 DESCRICAO DA EMPRESA

A empresa Futura Caminhfes e Maquinas Ltda, fazem parte da rede de
concessionarias Volkswagen/MAN e sua sede esta localizada na Av. Brasil Sul,
N° 3.697, Setor Jamil Miguel em Angpolis — GO, seu ramo de atividade é o
comercio de caminhdes, pecas e servicos da marca Volkswagen/MAN, foi
fundada em 2003 através de uma sociedade composta por 5 socios. Possui
exclusividade de representacéo da marca Volkswagen/MAN Caminhdes e Onibus
no mercado de Anépolis.

A empresa foi fundada quando a sua antecessora Arigatd Caminhdes e
onibus foi fechada devido a problemas financeiros, a Futura Caminhdes surgiu em
2003 quando um dois de seus filhos do Dono da empresa Arigatd se decidiu e
tomou a iniciativa de abrir novamente uma concessionaria autorizada
Volkswagen/MAN e entrar novamente no mercado com outras perspectivas e

maior experiéncia.

4.2 APRESENTACAO DOS DADOS

O questionario foi desenvolvido e aplicado com a metodologia descrita no
presente artigo e os resultados alcancados foram os seguintes:

A empresa afirmou que prefere contratar funcionarios que ja possuem
curso superior, ou algum curso especifico na area que ira atuar. Esse é um
critério usado também para promover o colaborador. A empresa realiza também

treinamentos para os colaboradores e valoriza a aprendizagem continua.

Segundo Marras (2009) o fato de um candidato ter curso universitario
deixou de ser um diferenciador para ser algo obrigatério, o diferencial, hoje, é o

nivel da universidade que cursou e o aproveitamento conseguido.

Ha algum tempo as empresas assumiam o investimento de desenvolver
talentos, os colaboradores ao entrar na organizacao ja esperavam que a mesma
investissem em seu intelectual, mas na atual situacdo , com as diversas

mudancas no mercado de trabalho as pessoas comecaram a entender que o
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desenvolvimento intelectual é responsabilidade de cada um, sdo diferenciais que
devem partir da propria pessoa, assim ela estara preparada para o mercado de

trabalho.

A organizacédo para avaliar o desempenho dos seus colaboradores utiliza o
método 360°, onde sdo envolvidos o chefe imediato, lider responséavel pelo
colaborador, e as demais pessoas envolvidas no mesmo ambiente de trabalho do
avaliado.

O objetivo da avaliacdo 360° € avaliar o colaborador de forma imparcial,
com uma metodologia eficaz, voltada para identificar e analisar qual a percepgéo
que as pessoas tem do profissional e de suas competéncias. O método de
avaliacdo 360° esta sendo fortemente usados nas empresas brasileira porque
conseguem dar um feedback a todos os cenarios que o colaborador se envolve,
trata-se de um modelo focados a todos da organizacéo superiores, subordinados,

clientes internos e externos e fornecedores.

Marras (13° Ed. 2009) diz que o método 360° forca o avaliador a ndo ter
tendencias de praticar o efeito Halo que é quando o avaliado marcou o avaliador
de uma forma tdo significativa que o impede de interpretar a avaliacdo com

neutralidade e clareza.

A gestora de RH diz que para a empresa cursos de formacao continua e
participacdo de cursos e palestras sdo 0 que mais prezam para os colaboradores
continuarem se capacitando e informados as mudancas que ocorrem na sua area

de trabalho.

Para Lacombe (1° Ed. 2003) o Treinamento e formacdes continuas séo atividades
que contribuem para se tornar uma pessoa apta a exercer suas fungbes ou
atividades, aumentar sua capacidade ou preparar para exercer de forma

eficientes suas fungodes.

Segundo Chiavenato (2003), a gestdo baseada nas competéncias é sistematizada
e desenvolvida no sentido de definir perfis profissionais que proporcionem maior
produtividade e adequacdo ao negdcio, identificando os pontos de exceléncia e
de caréncia, suprindo lacunas e agregando conhecimento, tendo por base certos

critérios objetivamente mensuraveis.

16



A organizacdo preza as habilidades de comprometimento, iniciativa,
interesse, responsabilidade, proatividade, trabalho em equipe, honestidade e
flexibilidade como fatores importantes para ser um bom profissional e se destacar

na empresa.

Para Lerner (2002), competéncia é a qualidade de quem € capaz de apreciar e
resolver certo assunto, fazer determinada coisa; significa capacidade, habilidade,
aptidao e idoneidade.
Para uma empresa ser uma organizacado bem quista por todos, as pessoas que ali
exercem uma fungéo precisam que seus colaboradores tenham boas habilidades
e bons capitais humanos, que fazem com que uma empresa cresgca e se
multiplique no meio mercadoldgico. Logo, o que faz uma empresa ser melhor para
se trabalhar é a préopria pessoa que nela atua.

A motivacdo dos colaboradores na empresa e medida pelo envolvimento
dos mesmos nas acdes que realizamos, pelas metas que eles alcancam e os

objetivos cumpridos.

Chiavenato (1999) revela que atualmente, o conceito de qualidade de vida no
trabalho envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais como o0s aspectos

psicolégicos do local de trabalho.

Diante disso as empresas para serem bem-sucedidas precisam de colaboradores
satisfeitos, assim a satisfacdo dos colaboradores poderd ser obtida através de
programas de qualidade de vida no trabalho, minimizando os impactos que estédo
sendo gerados, com a insatisfacdo quanto ao ambiente de trabalho. A falta de
motivacdo no trabalho pode afetar atitudes pessoais e comportamentais que
causam a improdutividade individual e grupal, sendo assim a grande importancia
da qualidade de vida no trabalho, surge a necessidade proporcionar melhorias,
beneficios, gratificacdes para eliminar os fatores que impedem um bom ambiente

de trabalho.

Quando perguntado a gestora de RH se é aplicado uma avaliagdo aos
lideres e se a opinido dos colaboradores contam para a mesma, ela respondeu
qgue é feita uma reunido mensalmente com cada departamento, onde fica aberto
aos colaboradores explorem suas opinides e insatisfacbes e que 0s mesmos tem

total liberdade de irem ao gerente geral que avalia os lideres de cada
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departamento e expor sua insatisfacéo, elogio, opinido e duvidas sobre eles e que
a avaliacdo dos lideres e feita a cada 6 meses devido aos seus cargos e

obrigacoes.
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5 CONCLUSAO

Este artigo teve como objetivo descrever o que € Avaliacdo de
Desempenho, quais seus tipos e verificar como a avaliacdo de desempenho pode
ser usada como estratégia no meio organizacional.

Foi possivel concluir que ao utilizar a avaliagcdo de desempenho, a empresa
conseguira ndo somente visualizar novos talentos, mas também dar feedback
para seus colaboradores, e fazer um plano de acdo e melhoria para que
consequentemente os colaboradores possam melhorar seus desempenhos e
resultados dentro da organizacado, impulsionando assim o crescimento da mesma
no mercado.

Na empresa em que foi aplicado o estudo de caso foi possivel identificar
qgue eles utilizam bem as ferramentas da avaliacdo de desempenho e trabalham
com o modelo de avaliacdo 360°, que € o mais indicado e o melhor para avaliar
pois ndo ir4 causar influencias internas por parte do avaliador, que talvez tenha
um vinculo seja ele negativo ou positivo sobre o avaliado.

A avaliacdo de desempenho pode ser considerada uma ferramenta de
apoio ao desenvolvimento profissional, mas a organizacdo deve dar o feedback
aos colaboradores sobre o seu desempenho, para que eles possam rever e
mudar as atitudes que gerem ao negativo a eles, e também para que sejam
estimulados a se desenvolverem e crescer junto com a organizagdo. A avaliacdo
de desempenho permite que a empresa ajuste suas estratégias junto aos
colaboradores quando os processos de trabalho sdo avaliados, a avaliacdo de
desempenho também promove a capacidade de verificar se ha necessidade de
treinamentos dos colaboradores para que obtenham melhorias nas suas funcgdes.

A avaliacdo de desempenho também auxilia na identificacdo de quais 0s
colaboradores nao estdo adequados com a cultura organizacional da empresa e
quais estdo. Se 0s que ndo estdo alinhados deverdo ser adequar-se ou serem
desligados e também pode ser utilizada como modelo de recompensa e aumento
salarial. A avaliacdo de desempenho € uma pratica indispensavel dentro das
organizagcbes para manter seus padrées e a motivagcdo dos colaboradores
alinhados, afim de que ambos tenham sucesso e crescimento perante o mercado

e a carreira profissional.
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