AVALIACAO DE
DESEMPENHO




DEFINICAO

= Refere-se a um sistema formal e estruturado de mensurar, avaliar
e influenciar os comportamentos dos empregados relacionados
ao trabalho assim como os resultados do trabalho.
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DEFINICAO (PHILPOTT:
SHEPPARD,1995)

= “Avaliacao de Desempenho & um processo baseado num
conjunto de atividades, que buscam assegurar o foco estratégico
e a eficiéncia organizacional, através do aprimoramento continuo
do desempenho das pessoas e das equipes de trabalho.

= O sistema deve usar objetivos a serem alcangados, mensuracao,
“feedback” e reconhecimento, como meios de motivar as pessoas

para que as mesmas possam trabalhar com seu potencial
maximo.”
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O QUE E GESTAOQ DE
DESEMPENHO?

= Processo desenhado para melhorar o foco estratégico e a
efetividade organizacional através da melhoria continua do
desempenho das pessoas e dos grupos
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O QUE AVALIAR?

= “Resultados alcangados, tendo como parametros os padrées de
desempenho definidos antecipadamente, tais como: qualidade,
prazo, quantidade, custo e contribuicbes a evolugao da empresa”
(LUCENA, 1994).

Prof. Gilberto Shinyashiki - FEA-USP



PONTOS BASICOS

= Negociacao do desempenho — definir padroes, resultados
esperados;

= Acompanhamento do desempenho — “feedback” ao empregado;

= AcOes sobre o desempenho - correcao de desvios de
desempenho;

= Avaliacao de resultados.
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VISAO DO PROCESSO DE AVALIACAO DE
DESEMPENHO NO CONTEXTO
EMPRESARIAL
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PROCESSO
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CONTINUO DA GESTAO
DE DESEMPENHO
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ETAPAS DO PROCESSO
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PROCESSO DE
ELABORACAO

= Apoio da alta administracao

= Cultura na qual os individuos e grupos assumem responsabilidade
pela melhoria continua dos processos e de suas competéncias e
contribuicoes.

= Desenho e piloto
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HABILIDADES CRITICAS PARA A
GESTAO DE DESEMPENHO

= Formular Objetivos

= Habilidade de Avaliar Desempenho
= “Coaching”

= Delegar

= Apoiar

= Comunicar

= Motivar
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ENVOLVIMENTO AO PROGRAMA DE
AVALIACAO DE DESEMPENHO

Objetivo

Avaliacao

ADESAO DE TODOS E
CONDICAO DE SUCESSO
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PADROES DE DESEMPENHO

= Relevancia da Estratégia
= Critério de Equilibrio

= Critério de Contaminacao
= Credibilidade
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DESENVOLVIMENTO DE UM
PROGRAMA DE AD - METODOS

= Métodos de traco
= escalas graficas
= escalas padroes mistas
= escolha forcada

= Métodos comportamentais
= incidente critico
= escala ancorada em comportamentos

= Métodos de Resultados
= avaliacao por objetivos
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COMPARACAO DOS METODGOS
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FEEDBACK 360 GRAUS

= Coletar informacbes provenientes de diferentes
perspectivas.

= Quem fornece feedback sao pessoas que tém
conhecimento dos comportamentos no trabalho do
avaliado.

= Esses comportamentos sao previamente escolhidos
pela organizagao, em funcao das competéncias que
pretende estimular e desenvolver.

= Impacto mais forte do que a informacao vinda de uma
unica fonte.
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LIDANDO COM OS
PROBLEMAS

= Utilizar multiplos critérios

= Enfatizar comportamentos no lugar de tracos
= Registrar os desempenhos em um diario

= Utilizar multiplos avaliadores

= Avaliar seletivamente
= Treine os avaliadores
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TREINAMENTO DOS
AVALIADORES

= Eliminando o erro de avaliacao
= Halo
= Tendéncia Central
= Leniéncia ou Severidade
= Recenticidade
= Contraste
= Similaridade

= Tipos de treinamento
= palestras
= discussao em grupo
= dinamica de grupo
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CRITICAS A
AVALIACAO DE
e Beormanes DESEMPENHO
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http://hbrbr.uol.com.br/avaliacao-de-desempenho/

Problemas mais serios
* Nao avalia o desempenho atual
* Feedback escassos

 Avaliacao nao baseada em dados

Conhecer o empregado

Muita ansiedade

Muitas consequéncias emocionais

Processo toma muito tempo




CONFLITO i
INERENTE A %
GESTAO DE
DESEMPENHO

Conflito

Individuo procurando
recompensas extrinsecas




Erros de avaliacao - subjetividade
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Maior problema

Justica organizacional




A JUSTICA DISTRIBUTIVA NA AD

= Equidade x Igualdade
= Vocé recebe 0 que vocé merece
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JUSTICA PROCESSUAL

= Relacionada com os processos utilizados pelos empregadores para
a realizacao da avaliacao de desempenho

= Coleta de informacgodes
= Uso das informacgoes

» Precisas
. ® O
= Objetivas T
» Relevantes \V/
O
a @
o
v
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JUSTICA INTERACIONAL

= Modo como os funcionarios sao tratados
= Impessoal
= Respeito
= Dignidade

Quando as trés dimensdes de justica sao percebidas:
= Melhor aceitacao
= Menos reclamacoes e processos

= Intencao de melhorar a sua performance -
= Ambiente mais saudavel de trabalho l
B
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A

E O QUE FIZEMOS?




* Definicdo de metas e/ou revisdo de metas mais

1. O desafio da frequentes
adaptacao  Freqiientes feedback entre gerente e empregado

* Processos menos formais

» Abordagem de feedback orientada para o futuro e de
2. O desafio do

S0LU (;0 ES DE GRS LIl « Sem classificagdo ou comparagao
DESENHO do funciondrio

* Separac¢ao de propésitos — desenvolvimento e

movimentacao
3.0 desafiod e
 Avaliacdo de desempenho absoluta (sem classificagao)
cooperacgao
4. 0O desafio da » Frequentes feedbacks entre gerente e empregado

confiabilidade  Avaliacdao de desempenho orientada para a agao

5. O desafio da
relacao custo-
beneficio

* Menos objetivos

* Menor grau de formalidade
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O FOCO DO
INSTRUMENTO E O
DESENVOLVIMENTO

Desenvolvimento do Desempenho x Avaliacao do Desempenho




GESTAO DO DESEMPENHO

Trés aspectos principais distinguem gestao do desempenho de avaliacao
de desempenho:

= A gestdo do desempenho nao significa apenas reuniao com um
funcionario, uma vez ou duas vezes por ano para ‘“rever 0 seu
desempenho”.

= A gestdao do desempenho é sempre dirigida as competéncias para
realizar as metas.

= A gestdo do desempenho significa reavaliar continuamente e, se
necessario, modificar a forma como o empregado faz o seu trabalho.




CONTINUO DA GESTAO DE DESEMPENHO

Objetivos
Metas

Padroes
Medidas

Coaching
Revisdes Pessoa

Metas intermedidrias Avalia Competéncia
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Construtivo




COMPETENCIA



CONCEITO DE
COMPETENCIA

= “um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
relacionadas que afetam a maior parte de um papel, que pode ser
medido contra parametros bem aceitos, e que pode ser melhorada
através de treinamento e desenvolvimento”.

= Deslocamento do foco que estava sobre o estoque de
conhecimento e habilidades para a forma como a pessoa
mobilizava seu estoque e repertdrio de conhecimentos e
habilidades em determinado contexto, de modo a agregar valor
para o meio no qual se inseria.
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Inputs

v
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Ciclo das Competéncias

Orientam

COMPETENCIAS
ORGANIZACIONAIS
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ENTREVISTA DE
AVALIACAO DAS
COMPETENCIAS




CONDUCAO DA ENTREVISTA
DE AVALIACAO

A preparacao adequada requer trés pontos de atencao:

1. dé ao funcionario uma semana de antecedéncia para rever suas competéncias, e para compilar
perguntas e comentarios;

2. antes de comparar a avaliagdo das competéncias do empregado aos seus padrbes, reveja as
avaliagOes anteriores da pessoa;

3. encontre uma area privativa para a entrevista.

Existem varias questdes para se lembrar na realizacdo de entrevistas de avaliacdo das competencias

= As pessoas nao gostam de dar ou receber feedback negativo, e, portanto, as avaliagcbes tendem a ser
tensas e os assuntos improdutivos.

= Clara, inequivoca e eficaz, a comunicacao é vital. Por isso:
= Preste atencao.
= Faca-se claro.

= Seja um ouvinte ativo.




ENTREVISTA DE AVALIACAO

= Solicite ao empregado uma autoavaliagcao
= Incentive a participacao.

= Aprecie o bom trabalho

Seja apoiador

Mude o comportamento e nao a pessoa

Dé énfase na solucao de problemas

Estabeleca objetivos

Acompanhe o desempenho dia-a-dia
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INDIVIDUAL




RELACAO ENTRE CAPACITACAOE
COMPLEXIDADE DO TRABALHO

Conjunto de
capacidades

(Dutra et al, 2017)




MODELO DE

APRENDIZAGEM
10%

esta relacionado & ' -, o

do que vocé aprende

do que vocé aprende
esta relacionado ao
compartilhamento.

esta relacionado a pratica.




SUGESTOES PARA O PLANO
DE DESENVOLVIMENTO

= Especifique

= Foco limitado
= Passo-a-passo
= Compromisso
= No trabalho

= Apoio

= Cronogramas

« Extensao

= Responsabilidades por resultados




FEEDBACK



FEEDBACK

Feedback € uma
mensagem objetiva sobre
comportamentos e
consequéncias, tanto
como:

= reconhecimento de um
trabalho bem feito ou

= uma sugestao de encorajar
o receptor do feedback a se
movimentar em direcao do
aprendizado, crescimento e
mudanca.




FEEDBACK CONTINUO NO
DESEMPENHO

Dialogo continuo entre

gerentes e subordinados.

Beneficia ambas as partes.
Alivio da ansiedade

Alinha expectativas
Melhora Desempenho

Se os funcionarios ficam surpresos com as avaliacoes, € muito provavel que os
supervisores nao tenham fornecido o feedback continuo.

https://www.youtube.com/watch?v=2rpPrIcRoRM
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DANDO FEEDBACK PARA OS
OUTROS

Feedback deve ser especifico e nao geral
Seja descritivo e nao avaliativo no feedback
Forneca logo o feedback

Feedback deve ser regular

Lembre do motivo do feedback — melhorar o
desempenho e nao mostrar superioridade



OACHING




ESTILOS DE COACHING

1. Diretivo 4. Situacional

2. Laissez-faire 3. Nao diretivo

qmular, HBR, ¢

@




COACHING
101

= Avalie a situacao
= Ouca

= Faca perguntas abertas para conseguir
respostas abertas

= Pratique o coaching nao diretivo




