AVALIACAO DO DESEMPENHO
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COMO ESTE MATERIAL ESTA ORGANIZADO:

o Parte 1

« Avaliando o desempenho humano no trabalho
o Eficiéncia x Eficacia;
o Responsabilidade pela avaliagdo do desempenho;
o Ato de avaliar;
Fatores de Ordem Individual ;
Fatores de Ordem Social;
o Vicios da Avaliagdo do desempenho;
o Questbes da Avaliagdo do desempenho;
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AVALIANDO O DESEMPENHO HUMANO
NO TRABALHO

Observacgao do desempenho

Raciocinio Dedutivo

Eficiéncia da pessoa ha execucado da atividade
do cargo em questao

EFICIENCIA X EFICACIA

Para que uma equipe de trabalho possa apresentar
padrdes elevados de eficiéncia e eficacia € preciso
entender a diferenca entre estas 2 acoes.

A eficiéncia é voltada para a melhor maneira pela qual as
acOes devem ser desenvolvidas, a fim de que os
recursos sejam aplicados de forma mais racional

possivel.



EFICIENCIA X EFICACIA

Uma equipe eficiente preocupa-se com os meios, com 0s
meétodos e procedimentos mais indicados para assegurar
a otimizacao da utilizacéo dos recursos.

A eficacia de uma acao € medida pelo alcance dos
resultados, pela capacidade de satisfazer uma
necessidade por meio de suprimento de seus produtos,
bem ou servigos.

AVALIANDO O DESEMPENHO HUMANO
NO TRABALHO

A eficiéncia de uma pessoa no desempenho de uma tarefa
depende diretamente de uma relagéo positiva entre

essas trés variaveis: a maneira de ser ou estilo do
individuo, a atividade e o ambiente.

A efetiva validade da Avaliacdo do Desempenho como
instrumento a ser utilizado pelas organizagbes, depende
do dominio e do conhecimento que se adquire sobre
elas, bem como da sua analise integrada.
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AVALIANDO O DESEMPENHO HUMANO
NO TRABALHO

O conhecimento do trabalho se obtém através de uma
analise detalhada do que necessita ser feito, como deve
ser feito e que caracteristicas de personalidade, mais
marcantes, deve ter a pessoa para executa-lo.

“A palavra DESEMPENHO significa agdo, atuagéo,
comportamento. Quando se avalia o desempenho no
trabalho e se conclui por sua adequagao ou nao, esta se
Ihe atribuindo uma qualificacdo que pode ser assim
resumida: desempenho eficiente ou desempenho eficaz
ou ambos.” Cecilia Whitaker Bergamini

AVALIANDO O DESEMPENHO HUMANO
NO TRABALHO

A eficiéncia é produto do grau de adequacao e qualidade

com gue uma pessoa realiza determinada atividade ou
tarefa. O desempenho eficiente €, portanto, aquele que
atende em alto grau as manifestacdes dos tracos de
personalidade, utilizados adequadamente na realizagcéao
de uma tarefa.
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RESPONSABILIDADE PELA AVALIACAO
DO DESEMPENHO

A avaliacdo de desempenho pressupde crescimento e
crescimento pressupde entendimento entre as pessoas,
a responsabilidade pela avaliacdo, ainda que
formalmente & assumida pelo gerente, na verdade € de
todos na organizacao.

Isso significa que todos sao, simultaneamente, avaliadores
e avaliados dentro da empresa.

RESPONSABILIDADE PELA AVALIACAO
DO DESEMPENHO

Sendo definido que a responsabilidade oficial pelo
processo € do supervisor, ele deve receber um
tratamento especifico no sentido de se aparelhar
adequadamente para uma pratica desarmada da troca
implicita no ato de avaliar. Igualmente o subordinado,
definido como avaliado, deve também ser preparado no
sentido de assumir com tranquilidade e reciprocidade de
percepcdes inerentes ao processo.
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RESPONSABILIDADE PELA AVALIACAO
DO DESEMPENHO

Tanto o avaliador como o avaliado devem estar habilitados
para receber e dar feedback um ao outro sobre seu
desempenho.

Gerente — Responsabilidade de linha pelo desempenho
de seus subordinados e para sua avaliacao.

A prépria pessoa — Nas organizacdes em que prevalece
uma cultura mais participativa e democratica é o proprio
individuo o responséavel por seu desempenho
e auto-avaliacao.

RESPONSABILIDADE PELA AVALIACAO
DO DESEMPENHO

A pessoa e o0 gerente — algumas organizacdes adotam
um avancado esquema de administracdo do
desempenho — Administracéo por objetivos(APO).

A equipe de trabalho — Consistem em fazer com que a
propria equipe de trabalho avalie o desempenho de cada

um de seus membros e programe com cada um deles
as providéncias necessarias para melhorar seu
desempenho cada vez mais.




RESPONSABILIDADE PELA AVALIACAO
DO DESEMPENHO

A area de ARH — Uma alternativa comum em
organizacdes conservadoras, mas gque esta sendo
abandonada pelo seu carater extremamente
centralizador e burocratico.

A comissao de avaliacao — Trata-se de uma avaliagao
coletiva feita por um grupo de pessoas. A comissao é
geralmente constituida de pessoas pertencentes a

diversos 6rgdos ou departamentos e € formada de

membros permanentes e de membros transitd h

RESPONSABILIDADE PELA AVALIACAO
DO DESEMPENHO

Avaliacdo 360° — Cada pessoa € avaliada pelos diversos
elementos que compdem seu entorno. Isso significa que
todas as pessoas com as quais a pessoa mantém alguma
forma de interagd@o ou intercambio participam da avaliagdo
de seu desempenho. .
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O ATO DE AVALIAR

Detectar diferencgas individuais de comportamento em
situacao de trabalho.
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Como séo pessoas que fazem a avaliagéo, temos que ter
em mente que elas podem cometer determinados
enganos.

O ATO DE AVALIAR

E normal e natural que, ao avaliar outra pessoa, uma série
de variaveis possam interferir, distorcendo o retrato fiel
da realidade que se pretende fazer.

E necessario entender como as pessoas habitualmente se
comportam quando estdo em face do fato de terem de
emitir parecer sobre as outras, isto €, é preciso estar
alertado sobre como seus julgamentos podem ser afetados
pelo proprio mecanismo de percepcao das circunstancias
ambientais e sociais que as envolvem. ~
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FATORES DE ORDEM INDIVIDUAL NO ATO DE
AVALIAR

Nivel mental — O avaliador precisa ter um potencial de
inteligéncia suficiente para compreender 0os aspectos
técnicos do sistema de avaliagéo, seus objetivos e sua
importancia,

Nivel cultural — A leitura e a interpretacao da ficha de
avaliacdo exigem determinado nivel de formacéo
escolar.

Maturidade emocional — Esta qualidade fica mais
valorizada diante da tarefa de emitir julgamento sobre os
subordinados. e

MOtlanaO e o0 interesse.

FATORES DE ORDEM SOCIAL NO ATO DE
AVALIAR

Bom ajustamento do avaliador a equipe que Ihe cabe dirigir.

Idade

Contexto cultural
Costumes
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ViclOS DE AVALIACAO

- Subjetivismo — Atribuir ao avaliado qualidades e defeitos
que sao proprios do observador ou avaliador.

Unilateralidade — Valorizar aspectos que apenas o
avaliador julga importante.

- Tendéncia central — Nao assumir valores extremos por
medo de prejudicar os fracos e assumir responsabilidade
pelos excelentes.

ViclOoSs DE AVALIACAO

Efeito de halo — Constituido pela contaminacéao de
julgamentos quer de um julgamento geral que afete a
classificacdo de cada caracteristica em si, quer pelas
contaminacgdes de um prognosticador sobre o outro.

Falta de memaria — Ater-se apenas aos ultimos
acontecimentos, esquecendo-se de fatos significativos
gue possam ter ocorrido durante todo o espaco de
tempo ao qual se refere aquela avaliacao.
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ViclOS DE AVALIACAO

Supervalorizagao da avaliagdo — Acreditar que um
simples instrumento de avaliagédo das diferencas
individuais possa corrigir defeitos nas pessoas.

Desvalorizacdo da avaliagéo — Acreditar que a avaliacéao
seja um procedimento sem nenhum valor e que em nada
possa contribuir para o melhor aproveitamento dos
recursos humanos na empresa.

Falta de técnica — Desconhecimento das principais
caracteristicas da avaliagcdo, emitindo julgamentos
unicamente através do bom senso.

ViclOoSs DE AVALIACAO

Forca do habito — Ocasionada pela insensibilidade ao
apontar varia¢cdes no desempenho do avaliado com
relacédo a ele mesmo no decorrer dos anos ou com
relacdo aos seus demais colegas.

Posi¢des contrarias — Facilmente detectadas através dos
boatos sobre a avaliagdo de desempenho.
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QUESTOES DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

1) Quem?

Avaliado — Todos os empregados
Avaliadores :
Supervisor
Subordinados
Outros supervisores
Gerentes de pessoal
Pares ou colegas
Consultor externo
O proprio empregado
Combinagéo de grupo

QUESTOES DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

2) O qué?

Objetivo — Pessoas

Tempo de referéncia — Desempenho atual e Potencial
futuro

Especificagcdes — Tracos pessoais e Resultados
alcancados

g
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Informal

QUESTOES DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

2) Por qué?

Manter a forga de trabalho
Melhorar o desempenho
Determinar necessidades de treinamento

Determinar oportunidades de desenvolvimento
pessoal

Base para promogdes, transferéncias, desligamento,
etc.

Base para aumentos salariais -
Auxilio nos processos de recrutamento, selecdo, &
colocacao e integragéo

Mecanismos de retroa¢do e comunicagao

QUESTOES DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

2) Quando?

Formal

Anualmente
Semestralmente
Trimestralmente

Semanalmente
Diariamente
Continuamente
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QUESTOES DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

2) Onde?

No cargo
No escritério do chefe
No local de trabalho do subordinado
Em qualquer lugar

Fora do cargo
No escritorio do consultor
Em qualquer lugar

QUESTOES DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

2) Como?
Métodos

Tradicionais
Escalas de classificacéo
Comparactes de empregados
Lista de verificacéao
Ensaios de forma livre
Entrevistas
Incidentes criticos
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QUESTOES DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

2) Como?
Métodos

Modernos
Centros de avaliacéo
Administracdo por objetivos
Contabilidade de valores humanos

QUESTOES DE AVALIACAO DO DESEMPENHO

2) Como?
Problemas

Efeito de halo

Leniéncia ou restritividade
Tendéncia central
Preconceitos pessoais
Propdsito de avaliacdo
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