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RESUMO

O presente artigo tem por objetivo demonstrar a importancia da avaliacdo de desempenho
dentro da organizagdo, pois ela visa informar aos gestores sobre sua performance profissional
e principalmente de seus colaboradores, e através dos seus resultados melhorar o rendimento
individual do colaborador para obten¢ao de éxito nas estratégias e metas relacionada a area de
atuacao de cada profissional dentro da organizagao. A avaliacao de desempenho contribui para
o desenvolvimento dos colaboradores junto as suas funcdes, e ainda possibilita uma percepcao
dos gestores para elaboragdo do perfil do cargo e do planejamento estratégico individual no
contexto diario das atividades. Para que a avaliagdo atinja seu objetivo ¢ necessario que tenha
um feedback entre os avaliadores e avaliados. A avaliagdo dar oportunidade para o
colaborador conhecer seu desempenho, dando-lhe oportunidade de melhorar e para a
organizacao cria a possibilidade de desenvolver o potencial de seus colaboradores, € com isso,
gerando melhores resultados organizacionais.
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ABSTRACT

This article aims to demonstrate the importance of performance evaluation within the
organization, as it aims to inform managers about their professional performance and
especially its employees, through their results and improve the performance of individual
employee to obtain success strategies and targets related to area of expertise of each
professional within the organization. The performance evaluation contributes to the
development of employees with their duties, and also allows for an awareness of managers for
drafting the job profile and the individual strategic planning in the context of daily activities.
For the assessment reaches its goal it is necessary to have a feedback from the assessors and
assessed. The assessment provide opportunities for employees to know their performance,
giving you the opportunity to improve the organization and creates the possibility of
developing the potential of its employees, and thereby generating better organizational results.
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Diante de um mercado cada vez mais concorrido, as organizagdes perceberam a importancia
dos colaboradores para o seu crescimento, desenvolvimento e permanéncia no mercado.
Perceberam que devem selecionar e contratar os melhores profissionais, investir em
treinamento e qualifica-los para melhorar o seu desempenho e atingir as metas e os resultados
esperados com o minimo de gargalo, inserir programas de qualidade de vida no trabalho,
incentivos financeiros ¢ de bem estar entre outros, sendo também necessario mensurar os
resultados obtidos com a implantagdo do processo de avaliacdo de desempenho para verificar

se esté atingindo o objetivo esperado do processo, bem como fazer as correcdes necessarias.

A avaliagdo de desempenho também dar a oportunidade para os proprios
colaboradores conhecerem a si mesmos, seus pontos fracos e fortes, permitindo, ainda, aos
gestores colocar pessoas adequadas nos diversos cargos e setores da organizagao.

Para que a avaliagdo de desempenho atinja o objetivo proposto pelo processo ¢
necessario adequar as peculiaridades e ao comportamento do individuo e da organizagdo. Essa
ferramenta deve ser utilizada principalmente para mensurar, estimular e ajudar as pessoas
envolvidas no processo a crescer tanto individualmente quanto profissionalmente, caso seja
mal elaborada e implantada na organiza¢do o processo ganha descrédito e passa a ser o
principal ponto de inseguranga, insatisfagdo e gera a sensacdo de desigualdade entre as
pessoas, gerando frustragdes em todas as pessoas inseridas no processo e alimentando os
gastos de tempo e recursos.

Este trabalho tem por objetivo mostrar a importancia da avaliacdo de desempenho
dentro da organizagdo, sendo uma ferramenta que deve ser usada continuamente para atingir
sua meta, que ¢ melhorar o desempenho tanto dos gestores como dos colaboradores, e,

consequentemente, melhorar os resultados organizacionais.

REVISAO BIBLIOGRAFICA
Origem

A avaliacdo de desempenho estava em desuso pelas empresas, principalmente porque
os métodos comuns de medir o desempenho ndo eram mais adequados a realidade na qual se
inseriam as organizacdes. Com a globalizagdo da economia que impOs a busca da
competitividade nas empresas, sob pena de ndo sobreviverem, fez as organizagdes buscarem

0s meios competitivos, para corrigir os erros e obter os melhores resultados, sendo que a



avaliagdo de desempenho tornou-se um método fundamental para a obtengao ¢ manutengao de
sua competitividade.

Na moderna organizacao percebeu-se a necessidade de desenvolver o capital humano,
que ¢ uma das ferramentas fundamentais para o sucesso de muitas organizacdes, sendo que
para conseguir manter competitiva no mercado tal concorrido é necessario que todos que
trabalham na organizagao sejam excelentes na funcao que desempenha.

Conceito

Para Chiavenato (2004, p. 223) “a avaliagdo de desempenho ¢ uma apreciagdo
sistematica do desempenho de cada pessoa em fun¢do das atividades que ela realiza, das
metas e resultados a serem alcangados e do seu potencial de desenvolvimento”.

A avaliagdo de desempenho ¢ essencial para identificar os talentos da empresa,
conhecer o potencial dos colaboradores, aprimorar o desempenho da equipe, criar bom
relacionamento entre os colaboradores o seus superiores, com isso, incentiva todos a
trabalharem para atingir 6timos resultados tanto individual como para a organizagao.

O processo de avaliacdo de desempenho deve ser bastante objetivo e claro, devendo
mostrar aos colaboradores suas deficiéncias e qualidades, os critérios utilizados pela
administracdo na tomada da decisdo a respeito de salarios, necessidades de treinamento e
desenvolvimento, entre outros.

A administracdo do desempenho pode ser usada para proporcionar feedback sobre os
pontos fontes e fracos dos empregados, para distinguir entre os individuos para
alocar recompensas, para avaliar ¢ manter o sistema de recursos humanos da

organizagdo por exemplo, treinamento e desenvolvimento, alocar recompensas de
modo eficaz e criar um paper trail dossié€ para documentar as razdes de determinadas

agdes, como demitir um empregado. (COOPER, ROTHMANN, 2009, p. 216)

Segundo Cooper e Rothmann (2009, p. 216), “a medi¢ao do desempenho e o feedback
sdo importantes para a maioria dos individuos porque eles querem aprender sobre si mesmo €
descobrir se estao fazendo progresso”.

Afirma ainda Cooper ¢ Rothmann (2009, p. 216), “que os avaliadores devem aprender
que o feedback continuo ¢ o fator mais importante na manuten¢do ou aprimoramento do
desempenho do empregado™.

Por isso que a avaliagdo deve desenvolver um meio para medir com precisao se o
colaborador possui a competéncia necessdria para ocupar o cargo, o qual desempenha sua

funcdo, para isso € essencial realizar uma avaliacdo vinculando o individuo ao cargo que



ocupa, além do mais a avaliagdo deve ser coerente e possuir métodos confidveis. Deve ser
monitorada continuamente, visando ter dados mais reais para realimenta-la.

A avaliacdo de desempenho tem como meta identificar e verificar a atuacdo da forca
de trabalho e da organizagdo, ocasionando o desenvolvimento individual, profissional e
organizacional e, consequentemente, aprimorando o desempenho da empresa e de seus
colaboradores. Além disso, a avaliacdo deve expor os dados essenciais para identificacao de
oportunidades de melhorias e a criagdo de um projeto de atividades a ser desenvolvida em
todos os niveis organizacionais.

Para Chiavenato (2004, p. 223) “no fundo a avaliacao de desempenho constitui um
poderoso meio de resolver problemas de desempenho e melhorar a qualidade do trabalho e a
qualidade de vida das organizacdes”.

Evolucio do conceito de Avaliacio de desempenho

Mas para atingir o real objetivo da avaliagdo de desempenho ¢ importante que antes de
sua implantacdo dentro da organizag¢dao, dé conhecimento a todos os colaboradores sobre a
sistemdtica da avaliacdio a ser implantada, seus objetivos, suas regras, periodicidade,

aplicagdes e consequéncias. A avaliagdo de desempenho ¢ importante por trés motivos:

Primeiro, a avaliacdo traz informacdes importantes pra as decisdes sobre promocdes
e aumento de salario. Segundo, permite que chefes e funcionarios desenvolvam um
plano para corrigir qualquer deficiéncia que possa ter sido revelada pela avaliagdo e
também permite o reforgo dos pontos positivos do desempenho dos funcionarios.
Finalmente, as avaliagdes podem ser tUteis para o planejamento de carreira, pois
oferecem a oportunidade de revisar os planos de carreira dos funcionarios 4 luz das
forgas e fraquezas demonstradas. (DESSLER, 2003, p. 172)

Para o sucesso da avaliacdo de desempenho ¢ imprescindivel que a organizacao tenha
cuidado e principalmente monitore continuamente o processo para verificar se os resultados
obtidos estdo alinhados aos objetivos, padrdes e cultura da empresa, devendo ainda, ndo

descuidar de suas responsabilidades junto ao processo, como:

Deve ser comprometida e administrar ativamente o sistema de avaliagdo o
desempenho; Deve ligar o sistema a estratégia e politica da organizagdo e
estabelecer objetivos especificos para o sistema; Deve criar um clima voltado para o
desempenho; Deve manter uma abordagem participativa e motivacional. Primeiro
deve concentrar o sistema no desenvolvimento dos empregados e depois nas
recompensas; Ndo deve considerar a administragdo do desempenho como uma

fungio de recursos humanos. (COOPER, ROTHMANN, 2009, p. 217, 218)

A nivel da Gestao dos Recursos Humanos, a avaliacdo de desempenho ¢ vista como
uma ferramenta imprescindivel, sendo que para os colaboradores constitui um meio para

aumentar a motivagdo, e para a organizacdo permite tomadas de decisdes como recrutar e
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selecionar, formacao, promogdo e progressao nas carreiras € administragao salarial, demissao,
necessidade de treinamento, entre outras, sendo portanto, mais uma ferramenta utilizada para
aprimorar o desempenho de cada colaborador dentro da empresa. A avaliacdo de desempenho

traz ainda alguns beneficios para a organizacao tais como:

Oferece informagdes sobre o desempenho humano e sua contribuicdo para o
desempenho empresarial e para o alcance dos objetivos organizacionais; identifica
as necessidades de treinamento e reciclagem visando a melhoria do nivel de
qualificacdo e, por conseguinte, dos resultados da areas internas; dinamizar as
politicas de recurso humanos, oferecendo oportunidades de crescimento profissional,
estimulando a produtividade e melhorando o relacionamento interpessoal. (LIMA,
2004)°

A avaliagdo de desempenho ¢ um processo para desenvolver as competéncias dos

colaboradores dentro da organizagdo e possui varias finalidades, tais como:

Processos de agregar pessoas: funciona como insumo para inventdrio de
habilidades e para o planejamento de RH.

Processos de aplicar pessoas: proporciona informagao sobre como as pessoas estao
integradas e identificadas com seus cargos e tarefas.

Processos de recompensar pessoas: indica se as pessoas estdo sendo motivadas e
recompensadas pela organizag@o.

Processos de desenvolver pessoas: indica os pontos fortes e¢ fracos de cada
funciondrio, quais os funcionarios que necessitam de treinamento e quais o0s
resultados dos programas de treinamento.

Processo de manter pessoas: indica o desempenho e os resultados alcangados pelas
pessoas.

Processos de monitorar pessoas: proporciona retroacdo as pessoas a respeito de seu
desempenho e potencialidades de desenvolvimento. (CHIAVENATO, 2004, p. 245)

Um plano de avaliagdo de desempenho, quando bem elaborado, organizado e

desenvolvido, consequentemente traz ganhos imediatos e, no decorrer de sua implantagdo, a

todos envolvidos no processo.

E importante para uma organizagdo manter um sistema de avaliagdo de avaliacio de
desempenho tecnicamente elaborado. E uma maneira de evitar que a avaliagdo seja
feita de forma superficial e unilateral, do chefe em relacdo ao subordinado. Dessa
forma, a avaliagdo alcanga maior nivel de profundidade, ajuda a identificar causas
do desempenho deficiente e possibilita estabelecer perspectivas com a participacao
do avaliado. (GIL, 2001, p. 149)

Para Albuquerque (2012)* “a avalia¢do de desempenho deve ser incorporada por toda a
empresa e apoiada pela alta direcdo, pois a criagdo de expectativas nas pessoas € a nao
apresentacdo de resultados praticos gera um clima de insatisfagdo, desconfianga e descrenga

no projeto e nas liderangas”. A avaliagdo de desempenho tem as seguintes finalidades:

3 Disponivel em: http://www.rh.com.br/portal/desempenho/artigo/3720. Acesso em: 15 outubro 2012.

4 Disponivel em: http:www.rhportal.com.br/artigos/wmview.php?idc cad=wjsldg9g8. Acesso em: 15 de outubro 2012
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Finalidade de desenvolvimento que determinam quais empregados precisam de
mais treinamento e ajuda a avaliar os resultados dos programas de treinamento.
Finalidade de recompensa que ajuda a organizacao a decidir quem deveria receber
aumentos de salarios e promogdes.

Finalidade motivacionais tem efeito motivador porque a maioria dos empregados
deseja o feedback a respeito de seu desempenho.

Finalidade de planejamento dos recursos humanos os dadas da avaliagdo do
desempenho sdo insumos importantes para o planejamento dos recursos humanos.
Finalidade de comunicacdo ¢ a base para o debate em andamento entre
administradores e empregados sobre assuntos relativos ao emprego.

Finalidade de pesquisa em administracio de recursos humanos pode ser usada

para validar técnicas de sele¢do. (COOPER, ROTHMANN, 2009, p. 216)

A avaliagdo de desempenho se torna a cada dia um instrumento que se aperfeicoa, se

tornando uma ferramenta essencial para a administragdo de uma organizagao, mas quando nao

¢ bem planejada e implantada podem surgir algumas criticas e descréditos juntos as pessoas

envolvidas no processo. Entre as principais criticas que podem fazer a avaliagdo de

desempenho estao:

Definicdo inadequada dos objetivos: embora a avaliacdo de desempenho possa
servir a inimeros propésitos, nem sempre as empresas definem com clareza seus
objetivos.

Baixo nivel de envolvimento da alta administracio: ¢ sabido que a alta
administracdo ndo costuma envolver-se tanto com as questdes de pessoal quanto as
referentes a outras areas, como producdo e marketing.

Despreparo para administrar pessoas: os gerentes, que geralmente sdo
especialistas em alguma coisa, de modo geral ndo , de modo geral ndo apresentam
maior qualificagdo técnica para trata de assuntos de pessoal, tais como: fazer
entrevistas de selegdo, diagnosticar necessidades de treinamento, ensinar o trabalho,
fornecer feedback e, principalmente, avaliar as pessoas.

Avaliacio circunscrita a um dia: a as empresas costumar entregar os formularios
aos avaliadores e exigir que os entreguem pontualmente em um dia especifico.
Baixo nivel de participacdo das chefias: a participagcdo das chefias no processo
avaliatorio costuma restringir-se ao preenchimento dos formularios.

Exclusio dos empregados do processo de planejamento: as empresas nao
costumam atribuir um papel ativo a seus empregados na avaliagdo de desempenho.
(GIL, 2001, p. 150)

No decorrer do processo de avaliacdo do desempenho, tendem a surgir alguns erros

que diminuem a confiabilidade, validade e utilidade do sistema, prejudicando a objetividade

da avaliagcdo, sendo necessario que o avaliador tome todos os cuidados necessarios para

minimizar sua ocorréncia, pois esses erros impedem que a avaliagio desempenhem o

verdadeiro papel para qual foi criada. Os erros de avaliagdo mais comuns sao:

Efeito halo: uma avaliagdo extremamente boa ou ruim em uma categoria induz o
avaliador a conceder avaliagdes igualmente boas ou ruins em todas as demais
categorias de desempenho.

Tendéncia central: a avaliacdo do empregado em todos os padrdes de desempenho
no grupo em volta do ponto médio da escala de avaliacdo. Conceder avaliacdes
médias pode ser injusto para com os executores excelentes.

Efeitos da complacéncia na avaliacio: o avaliador classifica todos na extremidade
positiva da escala de avaliagdo, independentemente dos niveis reais de desempenho.
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Efeitos da avaliacdo rigida: o avaliador classifica todos abaixo do nivel real de
desempenho.

Efeitos de noticias recentes: o avaliador ¢ influenciado pelo comportamento
recente mais positivo ou negativo do empregado.

Efeito do parecido comigo/diferente de mim: o avaliador pode avaliar
positivamente os empregados que sdo parecidos com ele e negativamente os que sdo
diferentes.

Primeira impressido: um avaliador forma uma impressdo inicialmente positiva ou
negativa do empregado e ignora qualquer informagdo subsequente que possa

distorcer essa primeira impressdo. (COOPER, ROTHMANN, 2009, p. 227)

Outro fator que deve ter cuidado ¢ quando for decidir de quem sera a responsabilidade
de avaliar o desempenho dos colaboradores dentro da organizagdo, pois a pessoa escolhida
tem que ser habilitada para realizar essa tarefa, para que os resultados apurados sejam o mais
proximo da realidade possivel.

Para Chiavenato (2004, p. 227) “a hierarquia, o staff e a centralizacdo quase sempre
impdem regras e normas rigidas que se afastam da realidade que cerca o funcionario e fazem
o processo de avaliagdo tornar-se uma verdadeira maratona burocratica”. Hierarquia consiste
na reparticdo de autoridade e responsabilidade entre os diversos niveis da estrutura
organizacional. Staff trata de assessoramento, consultoria, responsavel para dar assisténcia
especializada na empresa. Centralizagdao refere-se a acumulagdo do poder decisorio na alta
direcdo de uma empresa, ou seja, no topo da organizacdo. Alguns exemplos de quem pode
fazer a avaliagdo:

Auto avaliacio do desempenho: o ideal seria que cada pessoa avaliasse o seu
proprio desempenho tomando por base alguns referenciais como critérios a fim de
evitar a subjetividade implicita no processo.

O gerente: nas organizagdes em que o gerente ¢ responsavel para avaliar o
desempenho, tem a assessoria do 6rgao de RH que estabelece os meios e os critérios
para que avaliagdo possa acontecer. Como o gerente ndo tem conhecimento
especializado para projetar, manter ¢ desenvolver um plano sistematico de avaliagdo
das pessoas, o 6rgdo de RH entra com a fungdo de staff de montar, acompanhar e
controlar o sistema.

O individuo e o gerente: nessa situacdo, o gerente funciona como o elemento de
guia e orientagdo, enquanto o funcionario avalia o seu desempenho em fungdo da
retroacdo fornecida pelo gerente.

A equipe de trabalho: nessa modalidade, ¢ a propria equipe de trabalho que avalia
o desempenho de cada um de seus membros e programa com casa um as
providéncias necessarias para sua melhoria.

A avaliacdo de 360°: a avaliacdo do desempenho ¢ feita de modo circular por todos
os elementos que mantém alguma interagdo com o avaliado. A avaliagdo ¢ feita pelo
entorno ¢ mais rica por produzir diferentes informagdes vindas de todos os lados e
funciona no sentido de assegurar a adaptabilidade e o ajustamento do funciondrio as
variadas demandas de que recebe de seu ambiente de trabalho ou de seus parceiros.
Avaliaciio para cima: ao contrario da avaliagdo do subordinado pelo superior, a
avaliacdo para cima € o outro lado da moeda e permite que a equipe avalie o seu
gerente, como ele proporcionou os meios e recursos para a equipe alcangar os seus
objetivos € como o gerente poderia incrementar a eficacia da equipe e ajudar a
melhorar os seus resultados.



Comissdo de avaliacio do desempenho: trata-se de uma avaliagdo coletiva feita
por um grupo de pessoas direta ou indiretamente interessado no desempenho dos
funciondrios.

O orgao de RH: trata-se de uma alternativa muito comum em organizagdes mais
conservadoras, mas que estd sendo abandonada, pelo seu cardter extremamente
centralizador, monopolizador e burocratico. (CHIAVENATO, 2004, p. 227, 228,
229)

Existem varios métodos para avaliar o desempenho dos colaboradores, sendo os
tradicionais e os modernos, tais como: escalas graficas, escolha forcada, pesquisa de campo,
incidentes criticos, listas de verificagdo, avaliacdo participativa por objetivos e avaliagdo de
desempenho por competéncia.

Escalas graficas: ¢ um processo onde utiliza um quadro de duas entradas, sendo que
as linhas indicam os fatores de avaliacdo, tais como desempenho e conduta que serdao
avaliados e apreciados pela empresa e as colunas indicam a pontuacdo da avaliagdo do
desempenho. Os fatores que serdo avaliados sdo antecipadamente analisados e escolhidos,
posteriormente, definido a pontuacdo que cada fator valera. Sendo que esse método possui
como vantagens tais como: facilidade e simplicidade na aplicacdo e compreensao do método,
visdo geral dos fatores que serdo avaliados, possibilita confrontar os os resultados obtidos dos
diversos colaboradores. Porém também possui desvantagens como: superficial, subjetivo, ndo
possibilita que o avaliador seja maleavel, ndo tem participacao dos colaboradores, etc.

Escolha for¢ada: trata de medir o desempenho do colaborador através de um conjunto
de vérias frases que enfoca algumas caracteristicas do comportamento, onde o avaliador
seleciona a frase de cada conjunto que mais se identifica com o colaborador avaliado.
Vantagens do método: diminui a generalizacdo, evita a interferéncia por motivo pessoal do
avaliador, ndo exige treinamento dos avaliadores, sendo que apresenta como desvantagens a
criacdo e a montagem sdo complexas e demorada, ndo possibilita a comparacao dos resultados
obtidos dos diversos colaboradores.

Pesquisa de campo: consiste em contratar um especialista para realizar o processo de
avaliacdo, onde este especialista primeiramente realiza uma entrevista com os gerentes, €
posteriormente, em conjunto avaliam o rendimento dos respectivos colaboradores. As
vantagens desse ¢ método consiste na participacdo ativa dos gerentes que auxiliard os
especialista, possibilita o desenvolvimento de agdes de curto, médio e longo prazo para
aperfeigoar o desempenho dos colaboradores. As desvantagens sdo o custo ¢ elevando, tendo
em vista a necessidade de contratagdo de um especialista, o procedimento ¢ lento e também

tem pouca participagdo dos colaboradores,



Métodos dos incidentes criticos: trata de avaliar os colaboradores de acordo com suas
qualidades e os seus defeitos, ou seja, se o desempenho apresentado na sua fungao foi positivo
ou negativo. E um método vantajoso porque analisa o desempenho de acordo com certo € o
errado, e estd relacionado diretamente ao desempenho do colaborador durante o
desenvolvimento da fun¢do, podendo destacar e aprimorar os aspectos positivos e excluir os
aspectos negativos.

Lista de Verificacdo: consiste em avaliar a particularidade no que se refere a cada
colaborador, que sdo anotadas pelo gerente que utiliza essas informagdes para avaliar o
desempenho do colaborador.

Os métodos expostos anteriormente sao considerados métodos tradicionais, sendo que
as principais criticas sdo por ser burocraticos, rotineiros e repetitivos, tornados os resultados
ultrapassados, e por tratarem as pessoas como sendo iguais e padronizadas.

Avaliag¢ao Participativa por Objetivos: adota a técnica de um forte convivio e
iniciativa, sendo democratica, dindmica, comprometida e motivadora. Nesse método o gestor
e o colaborador realiza um acordo das metas a serem atingidas durante o processo, sendo que
essas metas devem ser claras, mensuraveis e alinhados aos objetivos da organizagao.

Avaliacdo de desempenho por competéncias: ¢ um sistema gerencial que buscar
impulsionar os colaboradores no desenvolvimento de habilidade profissional, acrescentados
capacidades e aumentando as ja existentes.

J&4 esses dois métodos citados anteriormente, sdo os métodos modernos que vem
ganhando cada vez mais espago dentro da organizacdo por se tratar de autoavaliacdo e
autodirecdo das pessoas, com maior participagdo dos colaboradores em seu proprio
planejamento de desenvolvimento de habilidade pessoal, evidenciando o futuro profissional e

na busca continua do aperfeicoamento do desempenho.

CONSIDERACOES FINAIS

A implementacdo de um processo sistematico de Avaliagdo do Desempenho ¢ um
passo importante para o crescimento, desenvolvimento da organizagdo. Para que este seja um
processo efetivo, ¢ importante que todos os colaboradores, chefes, gerentes, supervisores
sejam envolvidos e estejam conscientes de seus direitos, deveres e de seu papel no processo

de avaliacao.



A avaliagdo de desempenho ¢ muito importante para que a organizagdo possa tragar
um planejamento para a melhoria continua de seus colaboradores, sendo que a tendéncia € que
o processo de avaliacdo seja participativo, democratico, envolvente e motivador, buscando
dessa forma, alcangar os seus objetivos com eficiéncia e eficacia.

A avaliagdo de desempenho oferece subsidio para a organizagdo nas decisoes
gerencias € no desenvolvimento profissional de cada colaborador, além de agregar valor aos
objetivos e resultados estratégicos da empresa, mas sdo grandes os desafios no processo de
implementagdo, sendo necessario identificar os pontos de dificuldades e definir agdes para
combaté-los de maneira efetiva, para ndo comprometer o processo de implementagao.

Para que a avaliagdo de desempenho tém os resultados esperados ¢ necessario
devolver aos avaliados informagdes solidas e mensuraveis dos resultados alcancados, ou seja,
dar o feedback dos resultados alcancados e do esperado, indicar quais as alteragdes
necessarias no comportamento, atitudes, habilidades e conhecimento, proporcionando, assim,
aos colaboradores, uma oportunidade de crescimento profissional e pessoal e para a

organizacao sucesso has suas metas e objetivos.
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