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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo analisar a importancia da avaliacdo de desempenho dentro das
organizacfes, quais os beneficios que tal avaliacdo pode trazer para os funciondrios e para a
empresa e também as desvantagens desta avaliacdo quando ndo aplicada corretamente. Foram
feitas pesquisas qualitativas, embasadas bibliograficamente através de livros, artigos, dissertacdes,
teses, dentre outros. Desta forma o artigo apresenta a fundamentacdo tedrica da avaliacdo de
desempenho, seus diversos métodos de aplicacdo, sua influencia nos processos de recursos
humanos nas organizacfes bem como sua importancia dentro das empresas para obtencdo de
resultados. Aborda ainda, essa ferramenta como uma estratégia de mercado para as organizagdes,
destacando sua importancia e a necessidade de sua aplicacdo para obter vantagem competitiva no
mercado além de avaliar a contribuicdo de seus colaboradores para alcancar os resultados
esperados.
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ABSTRACT

This article aims to analyze the importance of performance evaluation within organizations, what
benefits such evaluation can bring to the employees and for the company and also the disadvantages
of this assessment when not applied correctly. Qualitative interviews were conducted, supported
Bibliographically through books, articles, dissertations, theses, among others. Thus this paper
presents the theoretical foundation of performance evaluation, the different methods of application,
their influence on human resources processes in organizations and their importance within companies
to achieve results. Also discusses this tool as a marketing strategy for organizations, highlighting its
importance and the need for its application to gain competitive advantage in the marketplace and to
evaluate the contribution of its employees to achieve the expected results.
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INTRODUCAO

Este artigo tem como objetivo diagnosticar e analisar a importancia da avaliacdo de
desempenho dentro das organizagc6es buscando mostrar a visdo do empregado e do empregador
com relacdo aos seus beneficios tais como: autoconhecimento, aumento da produtividade,
bonificacdo para os empregados que se destacam melhoramento no relacionamento interpessoal,
entre outros.

Nesta perspectiva, a avaliagdo de desempenho traz beneficios, mas também desvantagens
para ambas as partes, porém quais sédo eles? As organizacdes conseguem alcancar seus objetivos
aplicando a avaliagdo de desempenho?

A pesquisa assume como responsabilidade principal abordar a forma como as organizacfes
aplicam essas ferramentas, se elas realmente alcancam os objetivos e expectativas esperados pelos
empregados e empregadores.

Para MARRAS (2000, p. 173) “A avaliacdo de desempenho (AD) é um instrumento gerencial
que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou por um grupo,
em periodo e area especificos (conhecimentos, metas, habilidades etc.)".

O autor contribui dizendo que a avaliagdo foi criada basicamente para identificar o nivel de
CHA (conhecimentos, habilidades e atitudes) dos empregados, para que fosse direcionado o tipo
certo de treinamento e desenvolvimento a ser realizado, hoje um pouco mais abrangente,
aperfeicoado para fazer frente as necessidades surgidas no ambito do controle administrativo,
identificando os empregados que necessitam de aperfeicoamento, definicdo do grau de contribuicdo
nos resultados da empresa, descobrir o surgimento de novos talentos, facilitar o
autodesenvolvimento, feedback e subsidiar programas de mérito, promog&es e transferéncias. (2000,
p.174)

Entretanto, segundo HANASHIRO et.al. (2007, p.315), é preciso tomar precaugdes para que
nao haja distor¢cdes na aplicacédo da avaliacao de desempenho, como falta de objetividade no caso da
mensuracao de fatores como atitude, lealdade e personalidade, o efeito halo que é a opinido do
avaliador alterada em relacdo a um determinado funcionario atribuido ao relacionamento bom ou ruim
vivenciado entre eles ou entdo a leniéncia que é quando o avaliador esta propenso a ser generoso,

dentre outros.

O estudo realizado sobre avaliacdo de desempenho indica que o processo de avaliar
corretamente um empregado é uma funcao dificil, pois ndo pode ser levado em consideragdo nenhum
fator pessoal.

Os erros mais comuns na avaliagdo de desempenho sdo: Efeito de Halo/Horn; Tendéncia
Central; Efeito de recenticidade; Erro Constante (Complacéncia/Rigor Excessivo); Erro de “primeira
impressdo”; Erro de semelhanca (autoidentificacdo); Erro de fadiga/rotina e Incompreensdo do
significado dos fatores de avaliacéo.

Tais erros podem ser evitados se o avaliador tiver uma postura interpessoal, ndo deixando
envolver seus sentimentos, opinifes pessoais, intengfes e estado de animo no momento da
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avaliacdo. O que deve ser levado em conta € o desempenho, postura do empregado dentro da
empresa e 0 servico prestado.

Tendo como base os autores citados, acredita-se que a avaliagdo de desempenho é uma
ferramenta muito importante para as organizacdes e que sendo bem aplicada pode valorizar e
redirecionar para os devidos setores o banco de talentos na empresa, trazendo ndo sé realizagédo
profissional aos colaboradores quanto crescimento num geral para a organizacéo.

O método de pesquisa do artigo cientifico sera qualitativo, embasada por meio bibliografico
como: livros, artigos, dissertacdes, teses, etc.

Para SEVERINO (2007), a pesquisa bibliografica & aquela que se realiza a partir do registro
disponivel, decorrente de pesquisas anteriores, em documentos impressos, como livros, artigos, teses
etc. Utiliza-se de dados ou de categorias teéricas ja trabalhados por outros pesquisadores e

devidamente registrados.

A IMPORTANCIA DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliagdo de desempenho é uma ferramenta utilizada had muito tempo, onde qualquer
organizacdo ou pessoa que tenha empregados, pelo menos informalmente, procede a algum tipo de
avaliacéo.

Em sua maioria, sdo aplicadas avaliacdes formais e informais. As avaliacfes formais sao
aquelas que se pode mensurar e obter resultados, esse sistema tem um método especifico, um
padrdo, ele é o mais recomendado para a organizagao, pois através do mesmo é possivel obter uma
maior clareza do processo, proporciona a empresa uma visao melhor de suas estratégias e de como
elas estao sendo aplicadas, além de identificar as deficiéncias de cada area.

Ja as avaliagbes informais ndo seguem um método especifico, sdo feitas através da
observacdo dos superiores para identificar se os colaboradores estdo produzindo e trazendo mais
resultados para a empresa. Normalmente os funcionarios recebem um feedback elogiando ou
criticando seu desempenho.

No final da Segunda Guerra Mundial (1945), os 6rgaos publicos e as grandes empresas
procuraram implantar sistemas informais para esses tipos de avaliagdo, porém com o passar dos
anos essa diversas formas de avaliagdo vem sendo modificadas e aperfeicoadas para melhor se
ajustar as necessidades atuais.

Para entender melhor o que é a avaliagdo de desempenho precisamos entender
primeiramente o que é o desempenho.

Segundo, RAMALHO (1977, p. 57), entende-se por desempenho o conjunto de acdes do
empregado, em dado periodo de tempo, segundo as descricdes de suas tarefas, previamente
estabelecido pela empresa, e do conhecimento pleno de supervisores e supervisionados.

Quando bem gerenciada a avaliacdo de desempenho pode influenciar a motivacdo e o
comportamento dos individuos. E um meio de desenvolver os recursos humanos da organizacio

redirecionando os talentos da empresa para 0s departamentos onde serdo melhor aproveitados.



Atualmente essa ferramenta tornou-se fundamental para um diferencial dentro das
organizacfes, pois com a globalizacdo econbémica os avancos tecnolégicos impuseram uma
reestruturacdo na infraestrutura e geréncia das organizacdes, fazendo com que o perfil do trabalhador
e sua relacdo com o trabalho mudassem.

O grande desafio dessas organizacbes € saber lidar com flexibilidade, qualidade,
produtividade e satisfagdo dos clientes, para isso € preciso que todos os funcionarios estejam
alinhados e preparados para alcancar os objetivos e metas da empresa.

De acordo com RIBEIRO (2005), o desempenho do colaborador é observado e analisado
periodicamente. A instituicdo verifica quais foram seus resultados em suas tarefas. Posteriormente, o
colaborador recebe essas informacdes e busca melhorar seu desempenho visando crescer
profissionalmente.

Em uma organizacdo, o desempenho dos funcionarios é constantemente avaliado, direta ou
indiretamente, pelo proprio colaborador, por seus colegas e também pelos seus supervisores. 1sso
tem relacdo com a tendéncia natural que o ser humano tem de julgar uns aos outros.

Para se obter uma avaliagdo mais formal, foram criados diversos métodos para a aplicacéo
desta avaliacdo. Dentre os inuUmeros métodos existentes, podemos citar os mais tradicionais
utilizados pelas organizacdes, comentados por diversos autores (CHIAVENATO, 2000; FRANCA,
2002; GIL, 2001; MARRAS, 2000).
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v/ Métodos da Escala Grafica: O método de avaliacdo por escala grafica € um dos mais
utilizados pelas organizacdes, pois € simples de ser aplicado e ndo exige treinamento dos
avaliadores. Ele consiste em um formulario onde constam questfes a serem avaliadas como,
por exemplo, a qualidade de trabalho e as opg¢Bes de categoria de avaliagdo, como 6timo,
bom, regular ou fraco. E um método facil e que apresenta resultados confiaveis.

v' Método da Escolha Forcada: O método da escolha forcada é realizado pelo empregador e
consiste em avaliar o desempenho dos colaboradores individualmente com o preenchimento
de um formulario, onde ele deve escolher as opc¢des (ja formuladas) que melhor se
enquadram a cada colaborador. Da-se o nome “escolha forcada” pelo fato de o avaliador ser
obrigado a escolher uma das opc¢des. Esse tipo de avaliacdo forca o avaliador a considerar
somente o trabalho e os respectivos resultados e ndo a personalidade do avaliado.

v Método de Pesquisa de Campo: Este método é pouco utilizado pelas empresas, pois tem
um custo elevado e um resultado demorado, consiste em entrevistas feitas aos supervisores
por especialistas que buscam identificar as necessidades de melhoria no desempenho dos
subordinados.

v' Métodos dos Incidentes Criticos: O método dos incidentes criticos analisa os pontos fortes
e fracos dos colaboradores, deixando de lado pontos intermediarios. O objetivo deste método
€ aproveitar da melhor forma o ponto forte de cada funcionario e trabalhar seus pontos fracos.

v' Método de Comparacéo aos Pares: O método de comparacédo em pares ou binaria consiste
em comparar o desempenho de cada empregado com os demais avaliados. A aplicacdo é
feita de maneira simples, mas seu resultado ndo é preciso, pois ndo consegue identificar de
maneira clara as diferencas de cada um em seu trabalho. Tal método ndo é muito utilizado
pela influéncia comportamental tanto dos avaliados quantos dos avaliadores.



v Método de Frases Descritivas: E um procedimento parecido com o método de escolha
forcada, pois nele o avaliador, com um formulario contendo certo nimero de frases, escolhe
as que nao correspondem ao desempenho de seus colaboradores, € um método subjetivo.

v/ Método da Autoavaliagdo : Este método como o préprio nome ja diz € uma autoavaliacéo, ou
seja, o proprio colaborador avalia o seu desempenho dentro da organizacdo. A aplicacédo é
feita através de relatérios, andlises dentre outros. Tal método tem sido criticado, pois muitas
vezes o funciondrio ndo faz uma avali¢cdo sincera de si, dificultando a analise posterior de seu
avaliador.

v Método de Avaliacdo por Resultados:  Este método é baseado no cumprimento de metas
estipuladas pelos gestores aos seus colaboradores, em determinado periodo, que devem ser
realizadas e analisadas. Através desta avaliacdo o gestor identifica quais sdo os resultados
efetivamente alcancados pelos funcionarios e posteriormente em conjunto determinam o que
deve ser melhorado, o0 que é esperado e qual o nivel de qualidade desejado pela
organizacéo.

v' Métodos Mistos: Esta forma de avaliagédo é aplicada através de um formulario baseado em
um conjunto variado de métodos de avaliagdo de desempenho, que sdo capazes de servir
diversas areas ao mesmo tempo.

v Método Avaliacdo 360 graus: O método 360 graus leva esse nome, pois o funcionario é
avaliado por todas as pessoas que interagem com ele como seus superiores, clientes
internos e externos, fornecedores, subordinados etc. Esse procedimento é considerado um
dos mais completos e eficientes, pois identificam de diversos angulos as informacdes a
respeito do colaborador.

METODOLOGIA SMART

As organizagOes definem metas para seus colaboradores com o proposito de cumprir sua
missdo, porém € necessario que estes colaboradores estejam engajados e envolvidos diretamente
nessas metas e objetivos estipulados da empresa. Essas metas podem direcionar os funcionarios ao
desenvolvimento e sucesso do negdcio.

Pelo fato da definicdo de metas ser uma parte importante da avaliacdo de um colaborador, foi
desenvolvida uma ferramenta de metas denominada SMART.

Segundo LIMA NETO (2010), SMART é uma metodologia criada para guiar a elaboracdo de

metas e objetivos de uma organizagdo. Essa sigla € proveniente das palavras:

Specific (Especifico): A categoria “S” dentro da metodologia SMART, propde que o objetivo
seja especifico, ou seja, focado na resolucdo de alguma problematica. Esse objetivo, ndo
deve ser vago — deve ter seus pormenores muito bem definidos.

Measurable (Mensuravel): O objetivo deve sempre ter medidas quantitativas, para facilitar
sua avaliacdo. De preferéncia, deve ter algum indicador de desempenho atribuido a si.

Accurate (Exato): O objetivo deve ter flexibilidade incorporada ao seu atingimento. Precisa
ser atingivel, ou seja, possivel.

Realistic (Realista): Com esforcos, deve ser possivel alcanca-lo. A organizacdo deve
fornecer as ferramentas necessarias para que o colaborador possa atingir o objetivo.

Time bounded (Limitado no tempo): O atingimento da meta deve ter um prazo existente e
desafiador, porém com tempo o bastante para ser concluido.



BALANCED SCORECARD

O Balanced Scorecard (BSC) é uma ferramenta de gestdo de desempenho, que pode ser
utilizada pelos gestores para medir o desempenho dos colaboradores, acompanhar e controlar a
execucao das metas pela equipe e verificar se estdo caminhando no sentido correto para alcancar o
objetivo central da organizacdo. O objetivo do BSC ¢é identificar as acdes que devem ser tomadas
para alcancar melhores resultados para organizacdo e monitorar as consequéncias decorrentes
dessas acoes.

Para MARTINS et al. (2010):

De acordo com Kaplan e Norton (1997), o BSC é um instrumento que mede
o desempenho organizacional em quatro perspectivas (financeira, clientes,
processos internos e aprendizagem/crescimento), permitindo que a
organizacdo acompanhe o desempenho financeiro, monitore e ajuste a
estratégia. [...] (p. 23)

Ainda para MARTINS et al. (2010), o BSC é baseado em quatro pilares que refletem a
visao e estratégia organizacional:

Perspectiva financeira — Abrange o crescimento e o perfil da receita, a
melhoria da produtividade e a reducdo de custos, além da utilizacao de
ativos em relacdo a estratégia de investimento.

Perspectiva do cliente — As empresas identificam os segmentos de
clientes e mercado nos quais desejam competir, assim, as empresas
alinham suas medidas bésicas de resultado relacionados aos clientes,
como: satisfacdo, fidelidade, retencdo, captacdo e lucratividade, com
segmentos especificos de clientes e mercado.

Perspectiva processos internos —  Os executivos procuram conhecer
0s processos criticos que devem ser melhorados na empresa buscando
assim a exceléncia, a fim de atender aos objetivos dos acionistas e dos
clientes.

Perspectiva aprendizagem e crescimento —  Trata das habilidades,
dos conhecimentos organizacionais, das capacidades e do
comportamento organizacional, os quais sao indispensaveis para a
organizacdo se manter competitiva. (p.23 e 24)

O alinhamento estratégico dentro da construcdo do plano em uma avaliacdo de desempenho
€ outra forma de garantir a assertividade do trabalho na organizacdo. Se a empresa dispée de uma
estrutura com misséo, viséo, valores e toda forma de cultura corporativa, podemos criar formas de
alinhar esses itens macro a todas as metas individuais dos colaboradores. Dessa forma criamos uma
cascata, atribuindo as responsabilidades area por area.

Uma boa ferramenta que corrobora esse alinhamento € o balanced scorecard. Quando
vinculamos os objetivos e metas a categorias pré-estabelecidas, estamos alocando todo trabalho aos

objetivos da organizacao como um todo.



A INFLUENCIA DA AVALIACAO DE DESEMPENHO NOS PROCESS OS DE RECURSOS
HUMANDOS

As avaliacbes descritas acima devem ser entendidas como uma forma de aumentar a
competéncia e ndo apenas ser uma ferramenta de controle. Com esses processos € possivel corrigir,
orientar e incentivar os colaboradores.

Segundo (ZARIFIAN, apud, FLEURY, 2001, p.187), competéncia € a inteligéncia pratica para
situacdes que se apoiam sobre os conhecimentos adquiridos e os transformam com tanto mais forca
guanto mais aumenta a complexidade das situacoes.

Ja para LEME (2005), competéncia € um agrupamento de conhecimentos, habilidades e
atitudes correlacionadas, que afetam parte consideravel de alguém, que se relaciona com seu
desempenho, que pode ser medido segundo padrdes preestabelecidos, e que pode ser melhorado
por meio de treinamento e desenvolvimento.

A gestdo por competéncias € uma ferramenta onde sédo avaliados os conhecimentos, as
habilidades e as atitudes do individuo, buscando com ela identificar os talentos que a organizacéo
possui e as deficiéncias dos funcionarios, para posteriormente oferecer recursos de aperfeicoamento,
como por exemplo, treinamento e desenvolvimento. Com isso o desempenho dos colaboradores gera
melhora, produzindo mais e trazendo resultados positivos para a organizacao.

Para algumas empresas esses processos visam direcionar o colaborador a um planejamento de
carreira na organizacao, como consequéncia de resultados positivos baseado em suas avaliacdes.
“Carreira é uma sequencia de atitudes e comportamentos, associados com experiéncias e atividades
relacionadas ao trabalho, durante o periodo de vida de uma pessoa” (DUTRA apud HALL 1996, p.
17).

Ja para SOUZA (2005, p.63), “A carreira € uma coisa que se sonha, planeja e constroi.
Ninguém nasce pronto. Cada qual, respeitadas as suas tendéncias, traz dentro de si potencial
especifico para desenvolver a propria carreira e alcancar sua realizacao até a plenitude”.

A partir das definigBes citadas acima € possivel entender melhor a definicdo da palavra
carreira, que nada mais € que um caminho a ser trilhado por uma pessoa relacionado a sua vida
profissional.

O planejamento de carreira é o resultado do esforco do colaborador em todos os processos
de gestdo por competéncias e avaliacdes de desempenho é a superacdo de suas limitacdes
profissionais e pessoais.

Segundo BASTOS FILHO (2000, p.63), o planejamento de carreira € um trabalho de
preparacao que segue um roteiro e um método adequado, essa preparacdo que o profissional faz
deve-se partir do seu sonho pessoal e do seu autoconhecimento, buscando maneiras de libertar-se
de suas limita¢cBes, condicionamentos e fragilidades.

Um modelo que sintetiza de forma genérica as proposicdes de diversos autores para
planejamento de carreira € apresentada por (LONDON e STRUMPH, apud, DUTRA, 1996, p. 26).



Segundos esses autores, o0 planejamento de carreira depende de trés tarefas de responsabilidade do

individuo:

1. Autoavaliacdo: avaliagdo de suas qualidades, interesses e potencial para os varios espagos
organizacionais.

2. Estabelecimento de objetivos de carreira: identificacdo de objetivos de carreira e de um
plano realista baseado na autoavaliagdo e na avaliacdo das oportunidades oferecidas pela
empresa.

3. Implementacdo do plano de carreira : obtencdo da capacidade e acesso as experiéncias
profissionais necessdrias para competir pelas oportunidades e para atingir as metas de
carreira.

Tais autores afirmam que cada individuo pode conduzir seu préprio plano de carreira, mas é
necessario que a pessoa reconheca seus pontos fortes e fracos, qualidades e defeitos, para entdo
formar um perfil de si préprio e tracar uma meta para sua carreira profissional.

A carreira do individuo ndo depende apenas de suas atitudes, mas também das
oportunidades oferecidas pela empresa. O colaborador precisa saber onde pretende chegar
analisando se é possivel alcancar seu objetivo dentro da organizacdo, através dessa analise o
empregado identificard se a organizacdo oferece as ferramentas necessdrias para alcangar seus
objetivos profissionais ou nao.

A avaliacdo de desempenho como citado anteriormente, faz parte de uma cadeia da gestédo
de recursos humanos, entre os processos que compdem essa gestdo estdo o treinamento e a
remuneracao, tais fatores estéo agregados aos valores da organizacao.

O treinamento é a ferramenta para melhoria do desempenho dos funcionarios dentro da
organizacdo, ou seja, as empresas oferecem treinamentos aos colaboradores visando seus planos
estratégicos. Através da avaliagdo € possivel identificar as necessidades destes treinamentos e as
dificuldades dos empregados ao desenvolver suas funcgdes.

O treinamento é uma forma de investimento no quadro de funcionarios, pois € possivel
desenvolver colaboradores competentes ao cargo e melhorar sua contribuicdo para com os objetivos
da empresa.

DESSLER (2013, p.140) diz que, “o treinamento também ¢é utlizado para
integracao/socializagdo do funcionario ao novo cenario profissional ou até mesmo para reciclagem
dos antigos.”.

Para Gil (2001):

O treinamento refere-se ao conjunto de experiéncias de aprendizagem
centradas na posicdo atual da organizacdo. Trata-se, portanto, de um
processo educacional de curto-prazo e que envolve todas as acdes que
visam deliberadamente ampliar capacidade das pessoas para desempenhar
melhor as atividades ao cargo que ocupam na empresa. (p.122).

A remuneracdo é um dos principais fatores na procura de um emprego, por isso as
organizagfes preocupam-se em realizar uma estratégia para definir a remuneragdo mais compativel

com os valores atribuidos a cada colaborador.



Nesta perspectiva, RIBEIRO (2005, p.266) aponta a remuneracdo como base onde se obtém
condicdes de suprir as necessidades basicas na sociedade. O pagamento referente a prestacdo de
servicos nomeia-se por diversos nomes estratégicos tais como: salario e honorarios etc. O salario é o
minimo a receber do servico e a remuneracédo é o0 acompanhamento, ou seja, os beneficios.

A remuneracdo €é a compensacdo pela prestacdo de servico do profissional para a

organizacdo. Existem dois tipos de remuneragdo mais utilizadas nas empresas, so elas:

Remuneragdo Fixa- Também chamada de salario-base, € o valor minimo
que o funcionario recebe a cada més e que serve de referéncia para varios
calculos trabalhistas, como por exemplo, as horas extras; no Brasil, ndo
pode ser inferior ao salario minimo legal.

Remuneracao variavel: Inclui bénus, comissdes, plano de participacdo nos
lucros ou resultados etc.

Beneficios — Também denominados remuneracdo indireta, incluem
beneficios obrigatérios por lei; A remuneracao fixa, a remuneracéo variavel
e o0s beneficios formam juntas, a chamada remuneragcdo total ou
remuneracgao global do funcionario. ACADEMIA PEARSON (2010, p.166).

Para MARRAS (2012), atualmente algumas organizac¢des praticam pelo menos algum tipo de
remuneracdo estratégica, tais empresas acreditam que esse tipo de remuneragdo consegue
energizar a organizacao ao ponto de oferecer o que falta para obtencdo de um nivel de produtividade
maior e provocar mudancas favoraveis nos resultados da empresa.

A remuneracdo por desempenho também pode ser uma alternativa estratégica para a
motivacdo dos colaboradores, porém é preciso que tenha uma boa gestdo de Recursos Humanos
para que essa estratégia seja realizada de maneira correta e justa.

Diante deste contexto, pode-se dizer que, a remuneracdo € um grande incentivo de
motivacao aos funciondarios e o induz ao cumprimento dos objetivos e metas da empresa, bem como
no aumento de sua produtividade. Porém, as remuneracdes devem estar de acordo com as leis
trabalhistas, com a politica de cargos e salarios da empresa e com os valores praticados no mercado,
com todas essas estratégias alinhadas € possivel reter seus talentos na empresa e atrair novos com
melhores qualificacdes, buscando assim obter reconhecimento e vantagem frente ao mercado

competitivo.

CONSIDERAGCOES FINAIS

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta que vem sendo utilizada pelas organizaces,
com a concorréncia do mercado fica ainda mais claro que as organizacdes precisam adotar uma
estratégia para obter vantagem competitiva. Tal estratégia esta relacionada a qualificagcdo do quadro
de funcionarios.

Conforme visto neste artigo, existem varios métodos para se avaliar o desempenho de um

funcionario, porém para que se obtenha um resultado positivo € necessario que a organizagao
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estabeleca objetivos a serem alcangados e se aplicadas corretamente podem gerar beneficios para o
avaliado, avaliador e para a organizacao.

Sao muitos os beneficios obtidos em uma avaliacgdo de desempenho, através deste é
possivel mensurar o grau de contribuicio de cada colaborador promovendo treinamentos e
aperfeicoamentos adequados para aqueles que apresentam necessidade, remanejamento de
funcionarios entre departamentos, além de estabelecer uma viséo clara dos objetivos estratégicos da
organizagdo através de feedback do avaliador, com isso o avaliado consegue investir mais em seu
desenvolvimento, melhorando assim o seu desempenho.

Outra vantagem €é a remuneracdo que envolve bonificacbes e premiagGes para aqueles
funcionarios que se destacam nas avaliacbes, isso faz com o que o avaliado se sinta motivado a
continuar desempenhando seu trabalho visando os objetivos da organizacdo e sendo reconhecido
profissionalmente.

Esses beneficios agregam a organizacdo um quadro de funcionarios qualificados,
competentes e comprometidos com suas fung¢fes, fazendo com que ela se destaque no mercado e
que atraindo e retendo talentos.

Porém, se cada método nado for aplicado corretamente pode haver desvantagens em se

utilizar a avaliagdo de desempenho.

Antes de formular um sistema de avaliacdo do desempenho na
organizacdo, as pessoas envolvidas precisam decidir aquilo que pretendem
fazer com as informacbes a serem geradas por ela. A falta de clareza
guanto aos objetivos da avaliacdo do desempenho tem sido uma das mais
frequentes causas de seu insucesso (BAUMGARTEN, 2000;
BOHMERWALD, 1996).

Uma das principais desvantagens é o efeito halo, que para MARRAS (2000):

“E a tendéncia que o avaliador imprime ao processo de avaliacdo quando
se deixa levar por alguma caracteristica do avaliado, que o marcou de
forma tdo significativa que lhe impede de interpretar as demais
caracteristicas com neutralidade e clareza.” (p.179).

De maneira geral, o efeito halo ocorre quando o avaliador simpatiza ou ndo pelo avaliado, tal
efeito causa uma interferéncia muito grande na avaliacdo, pois seu avaliador terd sempre uma
opiniao positiva ou fard um julgamento erréneo, isso faz com o que gere muitos erros e interpretacoes
equivocadas sobre o avaliado, por isso, o avaliador deve ter maturidade profissional para assim
conseguir separar o0 emocional, do ético e profissional.

Os erros cometidos na aplicacdo da avaliacdo, a falta de imparcialidade dos participantes,
bem como a falta de objetividade da avaliacdo também contribui para o insucesso deste processo
estratégico da empresa.

Muitas dessas avaliacdes ndo dao um feedback que os avaliados tanto esperam, gerando a
desmotivacdo dos funcionarios. Ja que essa avaliacdo foi feita de forma inadequada misturando

sentimentos pessoais ao invés de avaliar o profissional pelo lado produtivo e eficiente. Quem avalia



também cria incentivos para que o desempenho seja eficiente, mas depende do CHA (conhecimento,
habilidade e atitude) por parte do funcionario.

A avaliacdo de desempenho requer um planejamento e este processo € adquirido a longo
prazo, porém muitas empresas ndo tem o tempo adequado para elaborar um plano, analisar os
resultados e fazer as mudancas necessarias, fazendo com o que todo o processo seja trabalho

jogado fora.
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