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Resumo
As praticas de estratégias de avaliagdo de resultados perpassam todas as esferas
organizacionais. A busca por avaliar os resultados financeiros, indicadores de mercado,
indices de produtividade levam a necessidade de também ser avaliado o desempenho
humano. Este trabalho objetiva conhecer a percepcao dos funcionarios de empresas de
pequeno, médio e grande porte sobre os sistemas de avaliacdo de desempenho. A pesquisa
de carater exploratorio descritivo foi aplicada em alunos do Curso de Administracdo de
Empresas e Pés Graduacdo MBA Recursos Humanos. Esta pesquisa contou com a
participacdo de 52 alunos, o instrumento utilizado foi um questionario com questdes
fechadas e abertas. Os dados foram tratados estatisticamente com o software Sphinx
Léxica. O critério para selegdo da amostra foi o da acessibilidade. Foram eliminados os
alunos que trabalhavam em empresas que nao possuiam o numero de funcionarios exigidos
pelos critérios de pequena, media e grande estabelecidos pela FIESP. Foi constatado que
as empresas de pequeno, médio e grande porte tém o sistema de avaliagdo de
desempenho, e que ele foi implantando de forma correta pelos seus avaliadores; além de
ser uma ferramenta gerencial que busca o aperfeicoamento, qualidade, produtividade,
motivagdo, e criterios para o desligamento dos funciondrios dependendo do seu
desempenho. Outro resultado a ser destacado € que as pequenas empresas possuem 0
sistema de avaliagcdo de desempenho o que ndo era esperado como hipotese. O resultado
mais significativo € o que o método desejado, pela maioria dos respondentes é a avaliacao
360°.
Palavras-chave: Avaliacdo de desempenho; Estratégias de avaliagdo de desempenho;
Gestéao de pessoas.

THE COMPANIES EMPLOYEES VIEW FROM SEVERAL DEPARTMENTS UPON THE
IMPORTANCE OF PERFORMANCE ASSESSMENT SYSTEM

Abstract
The strategies practice of results assessment overtake all the organizational spheres. The search for
considering the financial results, the market indicators and the productivity rating takes to the
necessity of having evaluated the human development. This work aims at knowing the employees
view from small, medium and big-sized companies over performance assessment system. The
research of exploited nature was applied to students from Business Administration course and Human
Resource post graduation course. Fifty two students participated in this research and the tool which
was used was a questionnaire with closed and opened questions. The data were statistically found by
the Sphinx Lexica software. The criterion used to select a sample was the accessibility. Students, who
worked at companies that didn’t have the number of employees demanded by small, medium and big-
sized established by FIESP, were eliminated. It was established the small, medium and big-sized
companies that have performance assessment system and that it has been implanted in a correct way
by its evaluators, besides being a management tool, which seeks the improvement, quality,
productivity, motivation and criteria for employees disconnection according to their development.
Another result to be detached is that the small companies have the performance assessment system
which it wasn’t expected so. The most meaningful result is the 360° assessment which is a desired
method by the majority of the repliers
Key words: Assessment of development; Assessment of development strategies; Management of
people.
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1 INTRODUGAO

Os resultados organizacionais dependem de sua capacidade competitiva
envolvendo, tecnologia, processo de aprendizagem organizacional, predisposicao a
mudanca e pessoas com caracteristicas inovadoras dispostas a aceitar novos
desafios.

As praticas de estratégias de avaliagdo de resultados perpassam todas as
esferas organizacionais. A busca por avaliar os resultados financeiros, indicadores
de mercado, indices de produtividade levam a necessidade de também ser avaliado
o desempenho humano nas especificidades dos cargos ou competéncias a eles
atribuidas.

Para as estratégias voltadas para a area de gestdo de pessoas existe a
necessidade de controlar, selecionar, motivar, premiar o esforgo dos funcionérios da
corporagdo e com isso aparece, para auxiliar este processo, uma ferramenta de
gestao de pessoas, a Avaliagdo por desempenho. Este instrumento corresponde a
uma analise sistematica do desempenho do profissional em funcdo das atividades
que ele realiza, das metas estabelecidas e dos resultados alcancados além do seu
potencial de desenvolvimento.

Este tipo de ferramenta necessita ser implantando de forma correta e
adequada, para que ndo ocorra a desmotivacao por parte dos funcionarios que sao
o principal recurso e patriménio na escalada ao sucesso da organizacao.

1.1 Objetivos

Este artigo tem como objetivo conhecer a percepcdo que funcionarios de
empresas de pequeno, meédio e grande porte tém sobre os sistemas de avaliagéo de
desempenho. Como objetivo secundério pretende: conhecer os modelos mais
aplicados de avaliacdo de desempenho nas empresas em estudo; identificar o
modelo de avaliagdo que os empregados gostariam que fosse utilizado e a
percepcao dos funcionarios quanto a adequacao do sistema.

2 REVISAO DA LITERATURA
2.1 Histérico sobre Avaliacao de Desempenho

Segundo Lucena,” os primeiros modelos de avaliacdes de desempenho

adotados pelas empresas no mundo e no Brasil, ttm sua esséncia nos padroes
vigentes na igreja, corporagdes militares e no Estado.
Nas instituicdes militares, este processo de avaliagdo das pessoas esta voltado mais
para manter sob controle a disciplina e o comportamento de subserviéncia e de
submissdo, funcionando desta forma como um instrumento de punigcdo ou
recompensa.

Para Lucena,'” as influéncias desses modelos na estruturacdo administrativa
das empresas foram evidentes, modelos de avaliagdo existentes nas organizagoes
econdmicos do inicio do século XX até o ano de 1945, aproximadamente, época da
Segunda Guerra Mundial. Verifica-se claramente nas empresas do pds-guerra uma
estrutura organizacional bastante hierarquizada, centralizada, modelo este segundo
a autora, ainda muito predominante da atualidade, tendo a fabrica como o centro da
producdo em massa. Tudo o que era fabricado era absorvido pelo mercado.



Este periodo ndo existia concorréncia, a competitividade ndo ameacava a
disputa de mercado e a qualificacdo de mao de obra era baixa, sem tecnologia e
muito menos complexidade.

O sistema de avaliagdo de desempenho adotado neste periodo era baseado
no modelo militar. O que se avaliava era disciplina, pontualidade, assiduidade,
lealdade, receptividade, sociabilidade, equilibrio emocional, entre outras
caracteristicas de personalidades e de atitudes no trabalho."

Apos o fim da Segunda Guerra Mundial em 1945, novos modelos de gestao
de negédcios e de pessoas comegaram a surgir nas organizagdées econémicas.

Surge a Segunda Revolucéo Industrial — décadas de 60 e 70 do século XX.

Ainda para a autora, neste periodo desenvolveu-se uma nova correlagcao de
forgas. Outras variaveis entraram em cena com maior vigor, determinando novas
abordagens sobre o negoécio empresarial, 0 aumento de consumo, a competicdo de
mercado, a expansdo do mercado internacional. O centro do negécio deslocava-se
da fabrica para a Administracdo do Negocio, colocando como fator critico para o
sucesso empresarial a Geréncia, e principalmente a geréncia de negécios.

A autora destaca que a geréncia de producao é substituida pela geréncia do
negocio, ou seja, pela geréncia de resultados. Surge a administragdo por objetivo, e
junto com ela, a geréncia de desempenho orientada para resultados.

Finalmente, ocorreu a Terceira Revolugdo Industrial, sendo conhecida como o
mundo moderno dos paises desenvolvidos, deslocando-se mais uma vez o centro
dos negdbcios, agora para o mercado.

No Brasil a geréncia por objetivos foi uma experiéncia frustrada pelos
obstaculos advindos da cultura empresarial brasileira, que nao possibilitaram o
desenvolvimento de metodologias e instrumentos que interpretassem ao nivel
individual os objetivos globais das organizagcdes, bem como pelo despreparo dos
administradores do negocio, ou seja, as gerencias.

2.2 Principais Conceitos sobre Avaliacao por Desempenho

A Avaliagao de Desempenho é uma ferramenta utilizada pelas organizagdes
para avaliar a performance de seus funcionarios. Através dela, pode-se verificar o
desempenho real do empregado em seu ambiente de trabalho, bem como os
aspectos relacionados ao trabalho do individuo que deverdo ser focados para
melhor cumprir os objetivos e metas estipuladas.”

Segundo Bergamini,® avaliar o desempenho das pessoas no trabalho implica
consequentemente, conhecer a dinamica comportamental propria de casa um, o
trabalho a ser realizado e o ambiente organizacional em que essas agdes se
passam.

Para Ivancevich,® a avaliacdo de desempenho é a atividade implementada

para determinar o grau de eficacia do funcionario na execugao de seu trabalho.
Uma Avaliacdo de Desempenho tem como finalidade analisar o comportamento do
funcionario diante de suas responsabilidades sobre seu cargo e nao a pessoa
isolada de suas fungdes profissionais. Devem-se definir as competéncias para o
cargo e avalida-las em conjunto com a pessoa € nunca separadamente. Alguns
autores acreditam que a etapa de classificagao geral do desempenho do funcionario
deve ser construida, em geral, pela chefia direta, juntamente com o setor de
Recursos Humanos.

O desempenho manifesta-se nos comportamentos observaveis e
mensuraveis do individuo relacionados ao cargo que ele ocupa no decorrer de um



determinado periodo. E baseado num curto espaco de tempo e no resultado do
efetivo trabalho realizado, conhecido também como performance. Isto é, definem-se
competéncias — conjunto de qualificacdes pessoais e profissionais que a pessoa tem
para executar um trabalho. Essas competéncias podem ser previstas e estruturadas
de modo a estabelecer um conjunto ideal de qualificacbes para que a pessoa
desenvolva uma performance superior aos seu trabalho.®

Esta ferramenta de desempenho € vista, em seu sentido mais amplo, como o
exercicio da andlise e do julgamento de acertos e erros das agbes dos homens. Sua
base é a aprovacdo de um fato, uma idéia, um objetivo, uma meta ou de um
resultado que podera acarretar uma tomada de decisdo. ©

Em termos institucionais, pode-se caracterizar a Avaliagdo de Desempenho
como o processo que prové oportunidades mais definidas de entendimento entre as
pessoas, propondo a revisdo e a atualizacdo mais permanente do seu proprio
comportamento.®

Pode-se perceber que a Avaliagdo de Desempenho é uma ferramenta
utiizada nas organizagbes para melhorar a qualidade de trabalho de seus
funcionarios e estimular seu crescimento dentro da empresa.

Para Lucena," os objetivos de um modelo de avaliacido de desempenho, sao,
respectivamente:

» definir e mensurar o grau de contribuicao de cada empregado na consecucao
dos objetivos da organizacgéao;

* subsidiar as acdes de treinamento e desenvolvimento;

o facilitar o planejamento de acbes para corrigir desempenhos, como
readaptacoes, remanejamentos, transferéncias, aspectos comportamentais;

o subsidiar os processos de promocdo, progressdo salarial e carreira
profissional;

» possibilitar ao empregado a identificacdo e a busca dos meios necessarios ao
autodesenvolvimento através da sua participagdo e conhecimento dos
resultados da avaliagdo.

Bohlander et al.” descrevem como objetivo bem especifico da Avaliagdo de
Desempenho avaliar quem estd fazendo um bom trabalho, pois as avaliagbes de
desempenho sdo uma das ferramentas mais versétil que os gerentes dispdem, pois
servem para varios propdésitos que beneficiam tanto a empresa quanto ao
funcionérios cujo desempenho estd sendo avaliado.

Alguns exemplos, segundos os autores, que merecem destaque:

e dar aos funcionarios a oportunidade de discutir com seus supervisores, 0
desempenho e os padrdes deste desempenho;

« fornecer ao supervisor um meio de identificar os pontos fortes e fracos do
desempenho de um funcionario;

» fornecer mecanismo que permita que o supervisor recomende um programa
especifico para ajudar seu funcionario a aprimorar seu desempenho; e

« fornecer uma base para recomendag6es de salario.

Existem varias formas de avaliar o funcionario, agora serdo apresentados
quais sao os métodos mais utilizados nos dias atuais.

Conforme Pio,® os métodos de avaliagdo de desempenho sdo tradicionais,
burocratizados, rotineiros e repetitivos; por isso se tornam ultrapassados. Tratam as
pessoas como sendo homogéneas e padronizadas. As organizagdes estao
buscando novos métodos mais participativos e impulsionadores de avaliagcao.



A avaliacdo esta se tornando simples e descontraida, isenta de formalismos
exagerados e de critérios complicados e genéricos impostos por algum 6rgao
centralizador e burocratico.®

2.3 Métodos Modernos de Avaliacdao de Desempenho

Segundo o autor, estdo surgindo novos métodos de avaliacdo do
desempenho que se caracterizam por uma colocagdo nova do assunto: auto-
avaliacao e auto-diregcdo das pessoas, maior participacdo do funcionario em seu
proprio planejamento de desenvolvimento pessoal; foco no futuro e na melhoria
continua do desempenho.

2.3.1 Avaliacao participativa por objetivos
Pio® descreve que neste sistema se adota uma técnica de intenso
relacionamento e de visdo pré-ativa. A avaliagdo participativa por objetivos é
democratica, participativa, envolvente e motivadora. A avaliagdo do desempenho
segue em seis etapas:
« formulagdo dos objetivos consensuais;
* comprometimento pessoal quanto ao alcance dos objetivos conjuntamente
formulados;
negociacdo com o0 gerente sobre a alocacdo dos recursos e meios
necessarios para o alcance dos obijetivos.
* desempenho;
e constante monitoragcdo dos resultados e comparacdo com o0s objetivos
formulados; e
» retroacao intensiva e continua avaliagdo conjunta.
O ciclo da avaliagao participativa por objetivos consiste em definirem objetivos
e responsabilidades, desenvolverem padrdes de desempenho, avaliar o
desempenho e redefinir objetivos.
E importante que haja um mecanismo de motivacao das pessoas através de
recompensas materiais e simbolicos.

2.3.2 Avaliacao de desempenho por competéncias

Segundo Pio,® a gestdo por competéncias é um sistema gerencial que busca
impulsionar os funcionarios na competéncia profissional, acrescentando
capacidades e aumentando as ja existentes. Competéncias sdo entendidas como as
capacidades, os conhecimentos e as caracteristicas pessoais que distinguem os
profissionais de alto desempenho daqueles de desempenho regular em determinada
funcao.

O autor descreve que, o gerenciamento baseado em competéncias € uma
ferramenta que identifica as competéncias essenciais, as habilidades e
conhecimentos determinantes da eficicia profissional, e também as lacunas de
qualificagdo do funcionario para tarefas especificas e fornece recursos para
aperfeicoar suas capacidades. O resultado é um quadro de funcionarios mais
talentosos e mais produtivos. Isso representa uma mudanga cultural em diregao a
um maior senso de responsabilidade e autogestao dos funcionarios. E também uma
maneira simples de melhorar o desempenho.

O modelo de Gestao por Competéncia, a avaliagao é apenas uma ferramenta
que auxilia o funcionario a clarear para si mesmo e para a organizagao, quais as
competéncias que possui e quais deverao buscar desenvolver ou incrementar. Esse



processo devera sempre estar alinhado as competéncias essenciais da proépria
organizacao.®

Ainda para o autor, a avaliacdo inicia-se pelo mapeamento, que ira permitir
colher dados relativos as competéncias necessarias para o bom desempenho das
atividades e o perfil do funcionario quanto a estas competéncias, categorizando-as
em trés blocos, que sdo: Competéncias Conceituais (conhecimento e dominio de
conceitos e teorias que embasam as técnicas); Competéncias técnicas (dominio de
métodos e ferramentas especificas para determinada area de trabalho) e
Competéncias interpessoais (permitir que as pessoas se comuniquem e interajam de
forma eficaz. Atitudes e valores pessoais).

2.3.3 Avaliacao 3602

Sendo um sistema de avaliagdo que parece estar crescendo em
popularidade, este meétodo utiliza varios avaliadores, entre eles, supervisores,
subordinados e colegas do avaliado.®

Este método serve para que o gestor saiba como ele é visto pelos outros, as
pessoas envolvidas podem dar sua opinidao pessoal sem que haja a necessidade de
se identificar. Permite economizar tempo, uma vez que a ineficacia dos métodos de
gestdo é exposta diretamente, ou seja, sem rodeios, permitindo aprimorar o
processo de aprendizagem de toda equipe.

Quando o funcionario tem a liberdade de emitir opinides a respeito do
desempenho do seu gestor, ele sente que suas idéias sao valorizadas e de dispde a
atender melhor as orientacbes futuras. Para o gestor ele fica ciente de suas
necessidades em termos de desenvolvimento, a fim de ajudar a melhorar o estado
de espirito e as metas de toda a organizacao.

2.3.4 Avaliacao por desempenho como ferramenta de gestao

E uma ferramenta que vem crescendo cada vez mais dentro das
organizagOes, pois se for aplicada de maneira correta ela pode representar o
primeiro e mais importante instrumento para a verdadeira motivagao pelo trabalho e
também para a organizagéao.

Esta ferramenta tem o objetivo de identificar as necessidades, de treinamento
e desenvolvimento nas empresas e habilidades e competéncias dos funcionarios,
que estdo no padrdo estipulado pela empresa, proporcionando programas de
melhorias.

Por isso é importante que a organizagao deixe claro para as pessoas que seu
desempenho positivo dentro da empresa vai ser avaliado, e essa avaliacao vai
resultar em recompensas as quais todos os seres humanos dao valor. As pessoas
estipuladas para implantar este tipo de processo devem ser preparadas, por meio
de treinamentos.

Para Verespej® (apud Carmo),'” na maioria das empresas as avaliacdes sdo
feitas de maneira injusta. A injustica decorre de serem as mesmas baseadas em
politicas e em critérios pessoais, como a amizade. Também decorre do
favorecimento na delegacao de tarefas, por meio do qual o subordinado que sera
favorecido € destacado para realizar somente tarefas que executa bem, ndo sendo
esse critério aplicado a todos os funcionarios.

Outro destaque também citado por Verespej® (apud Carmo)'® é o
despreparo dos superiores para realizar avaliacbes de maneira adequada. A
auséncia de treinamento e de preocupagcao como o sistema de avaliacao pode levar,
e muitas vezes levam a que sejam realizadas de maneira geralmente destrutiva.

(10)



Nesses casos podem ocorrer avaliacées inadequadas de performance causando,
com isso, desmotivacao, com reflexo negativo ao ambiente de trabalho. O processo
de comunicacao é um aspecto de grande importancia na avaliacdo de desempenho.
A critica construtiva, ou feedback, quando sincera e orientadora, contribui para
aproximar o lider da equipe, sendo um fator decisivo para melhoria do desempenho.
Segundo Spector,'" descreve que um dos mais importantes papéis dos
supervisores € fornecer informacgdes aos seus empregados em relagdo ao que a
empresa espera deles e como atingir essas expectativas da melhor forma.

2 MATERIAL E METODOS

O método utilizado no desenvolvimento deste trabalho foi a pesquisa
bibliografica e de campo. A natureza foi qualitativa sendo que seus dados foram
trabalhados por meio de tratamentos quantitativos. Pode ser classificada com
exploratoria descritiva. Sua finalidade foi descrever, narrar, classificar caracteristicas
de uma situacao, fazendo ligagcdes necessérias entre a base tedrica e conceitual
existente, ou outros trabalhos ja realizados sobre 0 assunto e as respostas obtidas
na pesquisa de campo.

2.1 Instrumento Utilizado/Populacao/Amostra/Procedimento de Coleta de
Dados

Populacdo — alunos do Departamento de Economia e Administragdo do Programa
de P6s Graduacao da Universidade de Taubaté.

Os questionarios foram individuais e nao contendo o nome dos alunos, para eliminar
a possibilidade de identificagdo do aluno/suijeito.

Apoés assinatura do termo de consentimento livre esclarecido conforme protocolo do
comité de ética da Universidade de Taubaté com Protocolo CEP/UNITAU n® 413/08.
Apdés o procedimento de coletas das informacdes através dos questionarios obtidos,
os dados foram analisados de forma quantitativa, mediante procedimentos de
tabulagéo e analise com dados brutos.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

A primeira parte dos gréficos é referente ao perfil da amostra
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Figura 1- Perfil da amostra

As questdes foram aplicadas em 43 alunos do Curso de Administracdo de
Empresas e 9 alunos do Curso de MBA Gérencia de Recursos Humanos.
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Figura 2 — Idade dos participantes

A concentracao da faixa etéria esta entre 18 a 35 anos. Este dado justifica-se
uma vez que os sujeitos de pesquisa sdo alunos de graduagéo ou de pos-
graduagéo.
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mais de 500 17

Figura 3 — Tamanho da empresa.

Observa-se que a maioria dos respondentes trabalha em empresas de até
100 funcionarios o que as caracteriza como organizagoes de pequeno porte.

E mais freqlente que sistemas de avaliacdo de desempenho sejam utilizados
em empresas de grande porte, por terem seus subsistemas e recursos humanos
mais estruturados.
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Figura 4 — Existéncia de um sistema de avaliagdo de desempenho na empresa

Quanto a existéncia ou ndo, de um sistema de avaliagcdo de desempenho,
observa-se que a maioria possui 0 sistema de avaliacdo de desempenho. O que
sugere se relacionado com a figura anterior que mesmo as empresas pequenas
possuem sistemas de avaliacao.
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lista de verificacao 2

incidente critico 5

escolha forgada. 0

Figura 5 — Tipo de sistema de avalia¢o utilizado

Conforme o gréfico o sistema de avaliagdo mais utilizado é o de escala de
classificagdo , que segundo Ivancevich © é o método que constitui por questdes
objetivas em que o avaliador pontua o valor que melhor caracteriza o avaliado.
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Figura 6 - O sistema de avaliagao foi implantado de forma correta de maneira que vocé tenha
entendido toda sua metodologia

A maioria dos participantes considera que o método foi implantado de
maneira correta e que eles entenderam sua metodologia , apenas 17 pessoas
responderam que N&o, pois consideram que ele nao foi adequado.
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Figura 7 — Vocé recebe feedback sobre os seus resultados?

A grande maioria dos participantes respondeu que Sim, pois recebem o
feedback sobre os resultados do seu desempenho o que para Spector,'") ¢ através
do feedback que os funcionarios podem melhorar seu desempenho dentro da
empresa.
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Figura 8 — O feedback é coerente com o desempenho

A grande maioria dos participantes responderam que Sim, que percebem que
o feedback recebido é justo se comparado ao seu desempenho. Segundo Tulgan
(2(apud Amaral),!"™® o feedback gerencial é crucial para o sucesso do desempenho
da equipe.
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1- Sim;2-Nao
Figura 9 - Vocé acha que o sistema de avaliacdo de desempenho € justo?

A maioria dos participantes respondeu que sim, que o sistema de avaliagao
implantado em sua empresa € justo, mais houve um empate nos que responderam
ndo e nos que nao responderam (14 pessoas), isto pode estar ligado a nao
entenderem como é o0 processo ou por estarem desmotivados com a avaliagéo.
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N&o resposta 14
1 26
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1- Sim; 2- Nio

Figura 10 - As politicas da empresa como demissao, promog¢ao ou carreira levam em consideragao
os resultados da avaliagao?

A maioria dos participantes respondeu que sim, pois a avaliacao de
desempenho leva em consideracao estes resultados.

| VI8 |
N&o resposta 16
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1- Sim; 2- Nao

Figura 11 - Vocé gostaria que o sistema de sua avaliagdo fosse de outra forma? De que forma?



Nesta questao 18 pessoas responderam que nao, que a maneira como ele é
aplicado esta sendo satisfatério. Mas houve um empate com os que gostariam que
fossem diferentes 18 pessoas nao concordam com este tipo de avaliacdo que é feito
na sua empresa. Cinco pessoas colocaram que gostariam que avaliacao fosse 360°,
e sete pessoas responderam que gostariam que a avaliacao fosse pelo método de
Incidentes Criticos.
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1-Sim; 2 - Néo

Figura 12 - A avaliacdo de desempenho melhora a produtividade da sua empresa?

A maioria dos participantes responderam que sim, que a avaliacdao de
desempenho melhora a produtividade da empresa, 15 pessoas nao responderam
talvez por ndo ter acesso a este processo, € 10 pessoas responderam que nao.

4 CONCLUSAO

Conclui-se com esta pesquisa que a Avaliacao de Desempenho, aplicada com
seriedade e comprometimento, € fator de grande relevancia no contexto das
transformacdes causadas por mudancas nha organizacdo do trabalho, no
relacionamento entre as organizacdes e pessoas e no comportamento do mercado
de trabalho atual.

Observa-se que o método de avaliacdo a ser aplicado deve levar em
consideragdo o0 ambiente em que a empresa se insere, ou seja, cada método
apresentado pelos autores aqui descritos podera ser o melhor para a organizagao
dependendo das caracteristicas da empresa a ser empregada.

E importante ressaltar que a Avaliagdo de Desempenho, para ser uma
ferramenta adequada, deve fornecer mecanismo de comunicagdo aberto entre a
geréncia e seus subordinados, fazendo com que ambos ndo tenham receios em
discutir sobre o trabalho e as metas estipuladas pela empresa; que o empregado
receba todas as informacdes de forma clara e necesséarias sobre o cumprimento das
tarefas, condicbes de melhoria de desempenho, reducdo de ansiedades,
desmotivacao e incertezas por parte do avaliado.

Alguns autores confirmam que um dos principais responsaveis pelo sucesso
ou fracasso do sistema de avaliacao estda nas maos dos avaliadores, por isso a
importancia de preparar estes profissionais, proporcionando treinamento, dar o
feedback na hora correta e de forma esclarecida para que ndo ocorra fracasso
dentro da organizacéo , levando o sistema ao descrédito.

As empresas hoje, independentemente do seu tamanho, precisam estar a
frente de seu tempo, buscando ndo sé os objetivos em curto prazo, mas
principalmente, em longo prazo superar a alta competitividade que a globalizacao
traz como reflexo.
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