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RESUMO

A preocupacao com o desempenho dos colaboradones @os fatores que deve fazer parte
do dia-a-dia das empresas. A avaliacdo de desenapesta se tornando parte atuante da
estratégia gerencial. Muitas empresas ainda queatip como e porque avaliar seus

colaboradores. Toda empresa precisa avaliar pedadiente seus funcionarios, pois assim
ela consegue acompanhar como estd seu desenvdi@eimenexecucdo de tarefas, sua

motivacdo e comprometimento. A avaliacdo quanda fmsitivamente tem muitos beneficios
e beneficiarios. O presente trabalho baseia-se ara pesquisa exploratéria, que teve como
base livros, artigos referentes ao assunto. Podesseluir que as empresas estao evoluindo
e se preocupando mais com seu recurso humano,ar ataio de toda empresa. Aumentando
a produtividade, a qualidade de vida, a satisfagaédodos.
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1. Introducéo

Por muito tempo administradores preocuparam-seae@ficiéncia da maquina como
um meio para aumentar a produtividade da empresa. Cpassar do tempo as organizacoes
conseguiam resolver problemas relacionados a magoias ndo problemas relacionados ao
homem, deixando a eficiéncia a desejar. A partirsdmimento da Escola das Relacbes
Humanas a preocupacgdo maior dos administradoresopas ser o homem (Chiavenato,
1989).

Cada dia mais, empresas procuram motivar e compeonseus colaboradores. A
transicdo da era mecanicista para a era humanistso#ta em maior valorizacdo da pessoa
humana na empresa. Com isso, 0s gestores de Reddussanos devem sempre inovar e
buscar ferramentas para tal procedimento. A a@iale desempenho pode ser um 6timo
recurso, desde que bem utilizado. Pois j4 estaapmwor varios estudiosos que a
produtividade de um funcionario motivado e satiefed muito maior.

A preocupacao com o desempenho dos colaboradamesdds fatores que deve fazer
parte do dia-a-dia das empresas. A avaliacado dargeEnho esta se tornando parte atuante da
estratégia gerencial. E preciso conseguir que oshres da equipe de trabalho orientem seus
esforcos no sentido dos objetivos da empresa.

Saber avaliar pessoas é uma competéncia muito riégueara aqueles que tém a
responsabilidade de gerenciar o desempenho e tdewsdes relacionadas a gestdo de
recursos humanos.
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Este trabalho apresenta um conceito de avaliac@®sEmpenho; pontos importantes
do porque se avaliar o desempenho; quais sdo esvolsj e quem S&80 0S responsaveis pela
avaliacdo do desempenho; métodos tradicionaisagsade como avaliar o desempenho; casos
atuais de algumas empresas na aplicacado da awaéigér Ultimo, as consideracdes finais.

2. Referencial Teorico

2.1. CONCEITO DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

De acordo com Chiavenato (2005), desempenhar isigni€alizar uma tarefa ou
obrigagéo, executar uma funcao ou exercer um papelganizacédo, cumprimento, atuacao.
As organizacbes sempre se defrontam com a necdssiia avaliar os mais diferentes
desempenhos. Como financeiros, operacional, venu@geting, a qualidade dos produtos, a
produtividade da empresa e o desempenho human@ENATO, 1999).

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta quétpervaliar e medir como cada
funcionario esta desempenhando seu papel na em@egaanto esta correspondendo na
funcdo que ocupa (RHPORTAL, 2009).

O desempenho humano depende de varios fatoresgmagem entre si de maneira
dinamica. E consequéncia do estado motivacionab @sforco individual para realizar a
tarefa e atingir os objetivos. E contingencial,izafe pessoa para pessoa e de acordo com a
situagao (CHIAVENATO, 2005; CHIAVENATO, 1999).

Por meio da avaliacdo de desempenho pode-se lcalinblemas de supervisao e
geréncia, de integracdo do empregado a organizdedagdequacdo da pessoa ao cargo, de
desaproveitamento de empregados com potencial eteiado do que aquele que € exigido
pelo cargo. Pode colaborar na determinagédo e rendelyimento de uma politica adequada
de RH, melhorando a qualidade do trabalho e adpa#i de vida dentro das organizacdes
(CHIAVENATO, 1989; CHIAVENATO, 1999).

2.2. PORQUE AVALIAR O DESEMPENHO

Uma tarefa da administracé@o é tornar o trabalhdyiieo e o trabalhador realizado. A
empresa tem apenas um recurso: 0 homem. Ela funtiansformando os recursos humanos
produtivos. Portanto, s6 ha desempenho por metcadalho, e tornar o trabalho produtivo é
uma funcéo essencial (DRUCKER, 2002).

As pessoas precisam ter um retorno a respeitouddesmpenho para saberem como
esta o seu trabalho. E as organizagbes para salmeram as pessoas desempenham suas
atividades e quais sao suas potencialidades (CHMATED, 1999).

A avaliacdo, quando feita positivamente, tem muiseficios e muitos beneficiarios.
A vantagem preponderante da avaliacdo € permigraydesempenho melhore. A principal
razdo da avaliacdo é o feedback, que realizade solualidade melhore o desempenho
(GILLEN, 2002).

Ao se avaliar o desempenho do funcionario periodézge, a empresa consegue
acompanhar como ele te se saido em suas tarefaabdRelo informacdes sobre sua atuacao,
o funcionario pode fazer as correcdes em seu des#rope crescer no ambiente da
organizacao (RIBEIRO, 2005).

2.2.1. DIFERENCAS INDIVIDUAIS

Dois trabalhadores podem executar as mesmas taeefadilizar as mesmas
ferramentas e equipamentos e ndo agirem da mesma fm exercicio de suas fungbes. As
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diferencas comportamentais sdo muitas e bastatitasnide um individuo para o outro
(CARVALHO, NASCIMENTO, 1997).

Algumas causas que levam as diferencas individuais:

* Ao nascer, a pessoa traz um potencial biologicosgueflete em seu comportamento
por toda sua vida.

* A personalidade sofre influéncia de grupos de éefga como: escola, amizades,
clube, trabalho, entre outros.

* A pessoa constitui uma interacdo e somatéria entcemportamento herdado e o
comportamento adquirido (CARVALHO, NASCIMENTO, 1997

» A personalidade € o somatoério das caracteristic#as mais as experiéncias vividas.
E a capacidade ou desempenho reldne as aptidoes tceimamento recebido.

Os integrantes de uma determinada unidade deliah&b s&o totalmente desiguais entre
si, no comportamento profissional, mesmo que hd#@remcas individuais significativas
(CARVALHO, NASCIMENTO, 1997).

2.3. OBJETIVOS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Para elaborar um programa de avaliagdo de desempeEmineciso ter sempre em
mente 0s negocios da empresa; definir e concifigaiefas chave, ou seja, os objetivos, as
prioridades e os critérios de avaliagdo (RIBEIRG)S).

No sentido de melhorar os resultados dos recursmsafos da organizacdo, a
avaliacdo de desempenho procura alcancar uma &ddede objetivos intermediarios e
fundamentais (CHIAVENATO, 1989).

Os objetivos devem ser especificos quanto a predptanos e projetos. Devem ser
realistas, alcancaveis e mensuraveis. Focando seogpresultados realmente importantes,
evitando a rotina (RIBEIRO, 2005).

Pode-se, assim, citar alguns objetivos mais imptetacomo: adequar o individuo ao
cargo; melhorar as relagbes humanas entre sugesigbordinado; estimular a produtividade;
fornecer oportunidades de crescimento a todos ambmos da organizacdo; identificar
necessidades de treinamento para desenvolvimemtovés habilidades; criar condigbes para
que os colaboradores possam superar as suas dhfies; obter informacdes para o
planejamento dos Recursos Humanos, entre outroPQRIAL, 2009; CHIAVENATO,
1989).

Um programa de avaliagao de desempenho, bem pianestruturado e coordenado,
traz beneficios a curto, médio e longo prazos (CHEHNATO, 1989).

2.4. RESPONSABILIDADE PELA AVALIACAO DO DESEMPENHO

A responsabilidade pela avaliacdo do desempenhamunaaria de empresa para
empresa, € atribuida de acordo com a politica deges humanos. Depende da cultura e do
nivel das pessoas a serem avaliadas (CHIAVENATO520HIAVENATO, 1989).

As organizagdes utilizam diversas alternativas wengdeve avaliar o desempenho
dos colaboradores. Algumas proporcionam ao prdpricionario a responsabilidade de auto-
avaliar seu desempenho. Outras atribuem ao genmea@iato, reforcando a hierarquia e
outras integram ao gerente e subordinado. Podebuiata responsabilidade as equipes. Ha
organizacdes que centralizam o processo em umasamcentral (CHIAVENATO, 1999).
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2.5. COMO AVALIAR O DESEMPENHO

2.5.1. METODOS TRADICIONAIS DE AVALIACAO DE DESEMPEHO

Muitas empresas constroem seus préprios métodas/aleacdo de acordo com as
caracteristicas especificas do seu pessoal (CHIAAVEN 1999).

Os métodos de avaliagdo de desempenho tradiciomais, utilizados séo: escalas
graficas, escolha forcada, pesquisa de campo,einidd criticos e listas de verificacdo
(CHIAVENATO, 1999).

Método de avaliagdo de desempenho é o procedireenioegado pelo avaliador, com
a finalidade de verificar a aplicacdo de técnicastmbalho adquiridas no treinamento
(CARVALHO, NASCIMENTO, 1997).

Para ser eficaz, a avaliacdo de desempenho, deearkse somente nos resultados da
atividade do avaliado, e ndo apenas em suas aastices de personalidade (CARVALHO,
NASCIMENTO, 1997; CHIAVENATO, 1989).

2.6. CRITICAS AOS METODOS TRADICIONAIS

Os meétodos tradicionais sdo geralmente burocrat&zawtineiros e repetitivos. Eles
apresentam certas caracteristicas ultrapassagamtvas (CHIAVENATO, 1999).

Ha algumas dificuldades ao colocar em pratica ododo8 de avaliacdo de
desempenho, devido a alguns pontos como: sentimeetoindiferenca e de néo
comprometimento com um programa de avaliacao;uliifexie de eliminar o carater subjetivo
da avaliacdo; questionarios tradicionais de ava@tiacopiados de instituicdes diferentes sem
ser adaptados a realidade (RHPORTAL, 2009).

Muitos gerentes falham ao corrigir os problemasldeempenho dos subordinados,
pois falta direcdo dos esforcos corretivos, ou, s se concentram mais nos sintomas do
gue nas causas do problema (FOURNIES, 1992).

Muitos gerentes colocam que os funcionarios practisar polivalentes e versateis.
Mas isso se constréi com educagdo, treinamentosendelvimento de conhecimentos,
habilidades e atitudes. O gerente precisa ter lsbdade para perceber no funcionéario seu
potencial e saber desenvolvé-lo, tendo sempre ententpie todas as pessoas apresentam
limitagbes (RIBEIRO, 2005).

2.7. A AVALIACAO COMO MEIO E NAO COMO FINALIDADE

As organizacgdes estdo buscando novos meios dagd@lde desempenho. Meios que
possam integrar objetivos organizacionais e olgstmdividuais, sem gerar conflitos. Para
reforcar que a avaliacdo do desempenho ndo € unerimsi mesma, mas um meio de
melhorar e impulsionar o comportamento das pegSHRAVENATO, 1999).

A avaliacdo de desempenho deve estar voltada pamaelboria. Serve como
ferramenta gerencial para melhorar o desempenhondigiduo, elevar sua satisfacéo,
melhorar o contexto do trabalho e a qualidade & \das pessoas obtendo melhores
resultados eficientes e eficazes (CHIAVENATO, 2005)

A avaliacao de desempenho busca envolvimento cjg@giao € compromisso junto
com o aumento da inovagao, mudanca e flexibilidadanizacional. E uma ferramenta e nao
um destino (CHIAVENATO, 2005).
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A avaliacdo do desempenho ndo deve limitar-se B@mento superficial que o
gerente faz periodicamente a respeito do comport@mieincional dos seus empregados.
Também n&o pode ser uma abordagem rigida, medanicisnal e limitada, onde o avaliado
tenha uma posicado passiva e submissa em relacacesutados relatados. Deve ser um
processo dinamico, interativo, criativo, para qastgr e empregado possam criar condi¢coes
para uma constante melhoria do desempenho, daad®s, da qualidade de vida, ou seja, do
melhor resultado dos objetivos organizacionaigleviduais (CHIAVENATO, 2005).

2.8. RETROACAO E FEEDBACK

Retroacdo € o retorno que se da sobre o desempardn@ada pessoa ou grupo. Nao
pode ser vista como uma informagédo de méo Unica,sina uma troca de informacgdes, para
avaliar em conjunto os resultados, as dificuldadesreciso sempre manter as pessoas
informadas a respeito de seu trabalho (CHIAVENAZQD5).

A retroacdo pode ser positiva ou negativa, dirigigdpessoas ou a grupos e deve
fornecer a cada pessoa ou grupo a possibilidadentde continua auto-avaliagdo do seu
desempenho. E a medicao dos resultados deve démuzoe constante, ndo avaliar somente
resultados finais, mas também resultados intermedi@lo desempenho das pessoas ou
grupos (CHIAVENATO, 2005).

Para dar feedback €& preciso seguir algumas origagomo: ndo deixar o
funcionario muito tempo sem feedback; focar no ohgEnho e ndo na personalidade; faca
um balanco negativo e outro positivo; trate um pae¢ cada vez; ndo prometa 0 que nao
pode cumprir; obtenha compromisso (RIBEIRO, 2005).

2.9. AVALIACAO DE DESEMPENHO E GESTAO POR COMPETENG

Autores definem competéncia como sendo o saberdagima maneira responsavel,
ou seja, transferir conhecimentos, habilidades passam agregar valor econdmico a
organizacao e valor social ao individuo (SILVEIRAQ7)

A competéncia se relaciona também a capacidadelafgagdo e busca de solucdes
diante dos desafios enfrentados no dia-a-dia, nowdmucompetitivo e globalizado
(SILVEIRA, 2007).

As pessoas revelam suas competéncias quando agete ds situacdes profissionais,
quando buscam solugcdes e colaboram para a estratégmpresa. No mundo empresarial
hoje, é preciso ter atitude e saber agir na hata ¢8ILVEIRA, 2007).

A competéncia do ser humano é concretizada em duthg@lesempenho no trabalho.
Muitas empresas estdo adotando a gestdo de desempaseada nas competéncias
(SILVEIRA, 2007).

3. Metodologia

Visto que o objetivo deste trabalho foi apresenéaursos utilizados pelas empresas
na avaliagdo do desempenho de seus funcionaricideoa-se que esta pesquisa poOsSui
carater exploratorio, pois conforme Gil (1996) pasquisas exploratérias ttm como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problemancastas a torna-lo mais explicito ou a
construir hipoteses.

O principal objetivo da pesquisa exploratéria évproa compreensdo do problema
enfrentado pelo pesquisador. A pesquisa exploea&tisada em casos nos quais é necessario
definir o problema com maior preciséo. Identificarsos relevantes de acdo ou obter dados
adicionais antes que se possa desenvolver umaaajeond
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A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundaei@®rnas, teve como principais
fontes as publicacdes em livros, teses, monogrgfidgdicacdes avulsas e internet, utilizadas
no momento inicial para identificar a relevancigpgaquisa e os trabalhos publicados sobre o
tema.

4. Analise dos Resultados e Discussoes

4.1. CASO BRANCO DO BRASIL

Foi realizado um estudo de caso junto aos fundosmi@o Banco do Brasil, um banco
que atende a todos os segmentos do mercado fimanEegsta servicos através de 15,1 mil
pontos de atendimento em 3,1 mil cidades (Silvenay).

Possui 198 anos de existéncia e foi o primeiro danaperar no Brasil. A pesquisa foi
realizada com os funcionarios da Regido Sul doiB@@mpreendendo Rio Grande do Sul,
Santa Catarina e Parana (Silveira, 2007).

O Banco realiza a avaliacdo de desempenho por ¢éngi@s com todos o0s
funcionarios da empresa, de todos os niveis higicog e localizados nas diversas
dependéncias (Silveira, 2007).

O Banco do Brasil utiliza métodos formais para iavalo desempenho dos
funcionarios desde 1960. Em 1998, o Banco passse@abuma forma moderna de avaliar
seus funcionarios, medindo os resultados por meicuprimento de metas e de fatores
comportamentais. E em 2005, implanta o atual modeloGestdo de Desempenho por
competéncias, revolucionando 0s conceitos tradatsoma empresa (Silveira, 2007).

O novo modelo possui foco para o desenvolvimentoodgoeténcias e o planejamento
de carreira. Substituiu a matriz de fatores pelaimde competéncias. O maior impacto foi a
adocdo da avaliacdo por mdltiplas fontes, paraatom processo de avaliacdo mais
participativo. A partir dai, cada funcionario é a@o e avaliador, é avaliado pelo superior
imediato e também avalia o chefe. Ao mesmo temyadisae € avaliado pelos funcionarios de
mesmo nivel hierarquico e da mesma equipe, e $aa auto-avaliagdo (Silveira, 2007).

A gestdo de desempenho por competéncias do BameopEocesso que se divide em
trés etapas: planejamento, acompanhamento e &a@liaendo que a etapa do
acompanhamento é a mais longa. O acompanhamemguesse o0 que foi planejado esta
sendo executado, identificando uma falha € preaisplementar acdes para corrigi-la
(Silveira, 2007).

O funcionario é responsavel por avaliar e acompaséa desempenho, comparando
sua percepc¢éao com os feedbacks recebidos de s#dislaxes (Silveira, 2007).

De acordo com a pesquisa realizada no Banco doil,Beasmaior parte dos
funcionarios pesquisados aplica 0 processo de aumamento da avaliagdo com seus
subordinados, e se for o caso, conversa com aqgaksnao estdo desempenhando suas
funcdes corretamente conforme o esperado (SiNVAD@Y).

Com o estudo do Banco do Brasil, pode-se perceberog aspectos que melhor
contribuem para a melhoria do desempenho do fuadmsao o fornecimento de feedback e
a possibilidade de aprimoramento das competéncrafisgionais destes funcionarios
(Silveira, 2007).

Muitos avaliados consideram importante e sentena fdé receber feedbacks na
frequéncia que gostariam de receber. Pois consider@edback como ajuda, orientagao para
o desenvolvimento pessoal e profissional (Silvelef)7).
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Apesar da maior parte considerar importante o aeaoimgmento da avaliacdo para o
desenvolvimento de competéncias, eles acham qu®aegso ndo esta sendo vivenciado
como deveria e esta servido apenas para identfitfzas dos funcionarios, sem promover o
crescimento e o desenvolvimento profissional (8#ye&007).

A maior dificuldade é avaliar os pares, ou sejacionarios de mesmo nivel
hierarquico. Muitos ndo se consideram aptos paraliasav os colegas laterais, pois
desconhecem seu trabalho e tém medo de criar angstrento com o0s colegas (Silveira,
2007).

4.2. CASO CEMIG

A Cemig é uma concessionaria de geracdo, transmissdistribuicdo de energia
elétrica do Estado de Minas Gerais, possui 52 sidigrelétricas, 4 usinas termelétricas e 1
usina edlica. A Corporacdo Cemig, incluindo papacides em empresas de outros Estados, é
a maior distribuidora, a quinta maior geradorasexta maior transmissora de energia elétrica
do Brasil (Case, 2009).

Para avaliar melhor seus funcionarios, a Compagimergética de Minas Gerais
(Cemig) implantou um processo inovador de gestadedempenho, tendo assim uma gestao
estratégica de recursos humanos (Case, 2009).

Para implantar o processo de gestdo de carreir@&nmag contou com o0 apoio de
outras duas empresas (Case, 2009).

Foi aplicado um modelo constituido de uma avaliag@mposta por auto-avaliacao,
avaliacdo do superior, avaliacdo de trés paresatiagfio de subordinados, no caso de
supervisores. A Cemig possui um ambiente complexa pvaliacdo de performance, devido
ao grande numero de empregados e da grande variddaatividades executadas por eles. E
o resultado seria utilizado para a aplicacado deagibes e aumentos salariais, 0 que tornou o
processo mais complexo (Case, 2009).

Foram avaliados 10 mil funcionarios. Todo o procese preenchimento dos
questionarios foi acompanhado, todos 0s empregadesacessavam 0s questionarios pela
internet receberam suporte. Tiveram 99,8% de résposim numero alto,resultado do
acompanhamento (Case, 2009).

Por meio dos resultados apurados, a Cemig podejptan desenvolvimento das
competéncias identificadas como pontos de mellierieada empregado. Cada empregado foi
avaliado por 5 pessoas, incluindo a auto-avaliag@ajacdo do superior e de trés pares, 0 que
gerou uma confiabilidade na operacdo. O fato de emmaresa externa ter ficado responsavel
pela aplicacdo da avaliacdo, 0 processo tornouase pneciso. Com a avaliacdo o RH da
Cemig pode sustentar um sistema de remuneracaadmarsa meritocracia, legitimou todo o
processo de avaliacdo e tornou justos os aborarsass Case, 2009).

4.3. CASO GRAFICA ARIZONA

A Grafica Arizona é uma empresa com oito anos dstécia. Seu negdécio inclui
toda a parte de pré-impressao, tratamento de imagetogue, impressdo de catalogos,
revistas, jornais e folder. Possui duas unidadeslifmdas em bairros estratégicos da cidade
de Sao Paulo Tatuapé e Vila Olimpica. A graficaz@om 96 colaboradores e possui como
clientes Natura, Cia. Suzano, Revista Trip, Lia&ultua, dentre outros (Bispo, 2006).

Desde 2004 a empresa encontrou uma alternativalesmgara acompanhar o
desenvolvimento dos funcionarios e o processo tentribuido de forma positiva para o
clima organizacional da empresa (Bispo, 2006).
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A avaliacdo de desempenho da empresa recebeu o amrmeograma Colaborador
Estrela. No inicio foi dificil implantar o conceitte melhoria continua para a rotina dos
funcionarios, mas com o tempo todos absorveranitarauA empresa percebeu que além de
melhorar cada dia, os funcionarios mais comprorasticbm os resultados da organizacao
deveriam também ser premiados (Bispo, 2006).

Todo més os gestores recebem um questionario pal@a colaborador, que deve
atribuir notas de zero a trés pontos para cada et@mgia, podendo chegar a um total de 42
pontos. O funciondrio que receber o maior nUmerpatdos recebe o titulo de colaborador
Estrela do més. Estes formularios devem ser erdseguairea de RH até o dia 02 de cada més
subsequente. Se houver empate, todos que obtiveeaon nimero de pontos sao premiados
(Bispo, 2006).

Alguns critérios utilizados na avaliagdo de desethpe adaptacdo, apresentacdo
pessoal, assiduidade, desenvolvimento, comunicag@tecimento do trabalho, cooperacéo,
equilibrio emocional, iniciativa, organizacdo, pubdidade, relacionamento, qualidade do
trabalho, reducdo de custos. O colaborador par@ $estrela deve ter aléem da qualidade
técnica, ter uma visdo macro da empresa superanders varios pontos, como
relacionamento e preocupacdo com o processo taspaB2006).

No processo de implantagcdo do programa 0s gegtasssaram por um treinamento e
acompanhamento pela area de RH nas avaliacbesyararair a imparcialidade do processo.
A empresa preocupou-se em tirar o paradigma qu&ti@xem relacdo as avaliacdes de
desempenho, ou seja, nunca deveria ser levadmpad® pessoal, com reacdes punitivas ou
de privilégios (Bispo, 2006).

Depois que os gestores realizam as avaliacfespronularios sao entregues aos
colaboradores, e cada supervisor fica a disposieé® conversar e esclarecer as davidas em
relacdo as pontuacdes. Ao identificar um funciangtie sempre conseguia boa pontuacao e
gue ocorreu uma queda em seu desempenho, 0 gesteerga com o profissional para
verificar quais sdo os problemas que afetaram oltaeld. Geralmente os problemas séo
familiares ou financeiros, assim o gestor, juntaenm o RH, tenta sanar a questédo. No fim
do ano, o RH faz a média de cada funcionério. Gcarento de cada avaliagcéo esté ligado ao
plano de carreira dos colaboradores e os que sacdes recebem a oportunidade de um
crescimento profissional (Bispo, 2006).

Com o programa, os lideres conseguem perceber géenos colaboradores mais
comprometidos de sua equipe, consegue recuperateaqggue estdo desmotivados e com
baixo rendimento, por algum motivo. E também retéta equipe aqueles que ndo agregam
valores e possuem baixo nivel de comprometimerda@daboradores comegaram a perceber
que fazem parte dos processos da organizacdob@lhaalor se auto-avaliando a cada més,
gera em si préprio um senso critico. O dialogo &barto, entre colaboradores e lideres, para
solucionar problemas e divergéncias, sem perdepco fle cada equipe. A principal
preocupacdo da empresa é ndo gerar uma competitéae pessoas do grupo, estimular um
senso de equipe, por isso, se trabalha a compatéicirelacionamento humano (Bispo,
2006).

Os lideres também séo avaliados pela diretoria gomesmo critério dos demais,
sendo um pouco mais criteriosa. O formulario, ostg® e até as premiagdes sdo iguais para
todos. Os lideres devem ser altamente pontuadetae entre os melhores para se tronar o
Estrela do més. Todos sdo responsaveis por faeenpaesa crescer e cada um tem sua
importancia dentro da empresa (Bispo, 2006).
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A empresa Arizona realiza mensalmente um churrasoo a presenca de todos os
funcionarios, uma maneira de reconhecer o deseropelehcada um. No evento, os
funcionarios que sdo anunciados como o0s colabaradestrela recebem o vale-prémio, e
agueles que tiveram maior destague recebem um bdd@mmprémios sdo simbdlicos, a
empresa sempre muda, mas ja foram entregues iogr@ssa cinema, teatro, parque de
diversbes e também camisas da selecdo brasileifatet®l. O programa esta voltado para
avaliacao/ bonificacdo e ndo de competicdo, par 8 ha critério de desempate (Bispo,
2006).

5. Consideracdes Finais

A avaliagcdo do desempenho € uma apreciacdo sigtantit desempenho de cada
pessoa em funcéo das tarefas que ela desempeshagtis e resultados a serem alcancados
e do seu potencial de desenvolvimento.

Quando a avaliacdo € bem utilizada, € util panasttiicdo, para o gerente e para o
colaborador, pois contribui para que todos cresgam.

O presente trabalho teve como objetivo identificacursos mais utilizados na
aplicacdo da avaliacdo de desempenho verificandwm cas empresas estdo aplicando tais
recursos, como esta a aceitacdo dos colaboradoidgnéficar resultados positivos e
negativos.

Nos trés casos apresentados as empresas aplicamanasfmodernas de avaliar o
desempenho de seus funcionarios.

Toda empresa precisa avaliar periodicamente selabaradores, pois assim ela
consegue acompanhar como estid seu desenvolvimanéxetucdo de tarefas. Nos casos
apresentados, o trabalhador recebe acompanhamenstate, ele se torna assim, mais
comprometido e motivado em relagcéo ao seu desermpeamgihorando consequentemente o
clima organizacional.

Os trabalhadores sdo avaliados de varias formdgs geperiores, por colegas de
trabalho do mesmo nivel hierarquico, e fazem tamis&im auto-avaliacdo. Identificam
comportamentos destaques e algumas empresas fazpmermiacoes.

Ha uma grande aceitacdo por parte dos colaboradaessse sentem parte integrante
da empresa, motivados e comprometidos, pois paatiti ativamente do processo de
avaliacéo.

O fato que mais agrada a todos e colabora pararestimento e aperfeicoamento
constante é receber o feedback. Assim, todos coesegerceber o que esta acontecendo.
Em um dos casos pode perceber a insatisfacdo desofidrios quando ndo recebem o
retorno de seu desempenho e a dificuldade em awalieolegas de trabalho.

Com este estudo, pode-se perceber que as empstda®eoluindo e se preocupando
mais com seu recurso humano, o maior ativo dedogaesa. Aumentando a produtividade, a
qualidade de vida, a satisfacéo de todos.
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