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1. INTRODUCAO

Neste trabalho iremos abordar sobre o conceito de Desempenho em Recursos Humanos,
com énfase sobre Treinamento e Desenvolvimento e Avaliagdo de Desempenho.

Onde o objetivo principal € a realizagdo de um diagndstico sobre a necessidade de
treinamento e desenvolvimento, e as técnicas e modelos de avaliacdo de desempenho
utilizados na empresa Biofisic.

Uma rede de academias conceituada no mercado de trabalho que foi fundada no ano de

2012 na cidade de Itajub&/Mg. Onde a partir do sucesso de sua primeira unidade,
permitiu a implantacdo de um modelo de gestdo e um plano de negécio bem estruturado
viabilizando a abertura de suas filias.

Com as informacdes fornecidas pela empresa Biofisic sera possivel observar com mais
clareza como funciona na pratica essas técnicas e modelos citados no conteudo
abordado.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

A rede de academias Biofisic, portadora do CNPJ: 15.717.805/0001-28, nasceu
oficialmente no ano de 2012 na cidade de Itajubd em Minas Gerais. Foi idealizada pelo
seu socio administrador, professor Tiago Tribst, que ap6s 12 anos de experiéncias como
gerente de academias na regido, aventurou-se em montar seu proprio empreendimento.
Uniu-se, em seguida, ao engenheiro Rafael Casale, que aportou todo seu conhecimento
de gestdo proveniente de industrias de grande porte como Peugeot/Citroen, FORD e
Helibras. Hoje em dia a empresa além de sua sede localizada no endereco Rua Jodo
Candido Pereira Renno, nimero 45, em Itajubd, possui mais duas filiais na mesma
cidade, uma em Pouso Alegre e uma em Pocos de Caldas, conta também com uma

franquia na cidade de Valinhos SP.
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3. PROJETO INTEGRADO

3.1 TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Comunicacdo assertiva: vocé pode achar que este tipo de treinamento ja esta
batido, entretanto, falhas na comunicacdo dentro das organizacGes sdo um dos principais
gaps e um dos que mais atrapalhnam o bom andamento dos processos organizacionais.
Assim, a empresa que opta por este tipo de treinamento esta a frente dos demais, pois da
importancia a algo que vai transformar positivamente a sua realidade. O treinamento é
voltado para desenvolver e aprimorar as habilidades de comunicacdo dos colaboradores,
para que, com uma melhor oratdria, eles consigam se comunicar de forma clara e
objetiva em reunifes, apresentacOes, mensagens instantaneas, e-mails, entre outros
meios. Além disso, existe também a possibilidade de criarem um bom relacionamento
interpessoal e networking. Lideranca eficaz: com o objetivo de explorar ainda mais as
habilidades de lideranca dos colaboradores, principalmente daqueles que ocupam cargos
de gestdo, as empresas tém a possibilidade de fomentar este tipo de treinamento.
Formacgdes como estas sdo essenciais, pois garantem, ndo s6 ao profissional, mas
também a organizacdo como um todo, maior capacidade de gerir e administrar pessoas e
processos com a maestria necessaria para que se alcance bons resultados. Assim, as
empresas que desejam obter a melhor performance de seus colaboradores, precisam
investir neste tipo de treinamento, uma vez que a lideranca tem impacto direto no clima
e cultura organizacional, motivando e incentivando cada colaborador a dar o melhor de
si em prol de objetivos em comum com todos. Desenvolvimento de competéncias e
habilidades: é também papel das empresas ajudar seus colaboradores a aprimorarem
suas principais competéncias e habilidades, bem como a desenvolverem melhor aquelas
que eles tém mais dificuldades no dia a dia. Assim, investir em formagdes voltadas para
0 aumento da produtividade, para torna-los mais proativos, para organizar melhor a
rotina e o dia a dia de trabalho, entre outras, fara com que os ganhos sejam altamente
significativos para 0s negocios como um todo. Coaching Corporativo: através da

metodologia do Coaching, a empresa consegue identificar qualidades, pontos de
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melhoria, desenvolver a lideranga de seus gestores, identificar ruidos de comunicacéo,
desenvolver metas e objetivos assertivos, motivar seus colaboradores e aumentar a
produtividade dos mesmos, garantindo assim, melhores resultados.

E papel da empresa, criar um ambiente propicio para que seus colaboradores
sintam-se a vontade em expor ideias, inovar e trabalhar. Nesse sentido, 0 e para a
organizacdo, além do alcance de resultados extraordinarios. Por isso, 0 investimento em
formacgdes que unam desenvolvimento de pessoas e Coaching tem mais chances de
trazer retorno positivo as empresas, visto que estamos falando de um treinamento
completo, que constante treinamento e capacitacdo dos profissionais € essencial, visto
que eles geram evolucdo para os profissionais utiliza um mix de conhecimentos para o
alcance de objetivos e metas de maneira ainda mais assertiva. Os métodos de
treinamento possuem algumas caracteristicas que devem ser definidas para se achar o
formato ideal, ou seja, eles podem ser: ¢ Internos ou Externos ¢ Coletivos ou Individuais

» Teodricos ou Praticos * Formal ou Informal * Presencial ou A Distancia

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

A Academia Biofisic utiliza o método tradicional para treinamento e desenvolvimento
de seus colaboradores. Quando um novo colaborador é contratado, inicialmente é
realizado uma “imersdao” onde o novo profissional deverd acompanhar outro
colaborador na rotina diaria, com o objetivo de se familiarizar com as nomenclaturas,
termos técnicos, processos, sistemas e tudo o que envolve a rotina de trabalho. Apos
isso € realizado um treinamento através do gestor da area (gerente comercial para
recepcdo e vendas, coordenador técnico para professores ou o encarregado de
manutencdo e limpeza para esta area respectiva)

A academia também utiliza de palestras e coaching para treinar seus colaboradores.
Embora o método online ainda ndo seja utilizado, a empresa atualmente esta
desenvolvendo uma ferramenta com esta finalidade, que funcionard como um campus
virtual, onde os colaboradores terdo acesso a treinamentos de maneira remota (e-
learning) A empresa também utiliza as redes sociais para divulgar vagas de emprego,
promocdes, e propagandas para captar mais clientes.
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3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO DE
NECESSIDADES DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

O Processo de diagnostico de necessidade de treinamento e desenvolvimento
torna-se possivel aproximar as acGes educacionais dos objetivos organizacionais e,
consequentemente, conferir um carater estratégico as areas responsaveis pela promogéo
do desenvolvimento humano em um contexto organizacional. Ele € (feito) realizado em
trés niveis: 1° andlise organizacional: determina se onde o treinamento se faz necessario,
identifica as alteracdes de cendrio. 2° andlise de tarefas: o foco recai sobre a descricéo
das tarefas e detalhes das atribui¢cbes ocupacionais. 3° analise individual: voltado para
identificacdo de individuos, grupos ou equipes que mais necessitam. Modelos de
Avaliacdo: Indicadores Chave. Método Smart. Competéncias e Cargos. Perimetros:
Individual. Grupos. Departamento/Setorial. Organizacional. 360°. 180°. Para fornecer
informacBes que atendam as metas da organizacdo, o sistema de avaliacdo de
desempenho deve produzir dados precisos e confidveis através da adocdo de um
processo sistematico. Estas etapas podem servir de base para esse tipo de sistema. 1-
Estabelecer padroes de desempenho. 2-Estabelecer politicas de avaliacdo de
desempenho. 3-Fazer os avaliadores coletarem dados de desempenho de funcionarios.
4-Fazer os avaliadores (funcionarios em alguns sistemas) avaliarem o desempenho dos
funcionarios. 5-Discutir a avaliacdo com os funcionérios. 6-Tomar decisdes e arquivar a

avaliagéo.
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Avaliacdo de desempenho é um processo adotado por empresas para mensurar 0
desempenho e comportamento de seus colaboradores a partir de critérios comuns. Essa
avaliacdo é um dos recursos mais valiosos para a gestdo de pessoas, ja que permiti
diagnosticar e analisar o comportamento de um funcionario dentro da organizacéo.
Através da avaliacdo de desempenho é possivel acompanhar o desenvolvimento
individual e ate mesmo o andamento do trabalho em equipe. Sendo um meio para
identificar problemas dentro da empresa e também uma forma de valorizar o capital
humano. Todo colaborador precisa obter uma apreciacdo sobre seu trabalho e
desempenho, somente a partir dai que eles poderdo desenvolver suas potencialidades se
expor suas dificuldades. Independente do resultado positivo ou negativo é essa
avaliacdo que vai ajudar o desenvolvimento dos colaboradores de uma organizacao.
Sendo possivel identificar os pontos de melhoria em uma empresa estimulando um
trabalho cada vez melhor por parte de seus integrantes. Portanto a avaliacdo de
desempenho é muito mais do que analisar planilhas de resultados, pois envolve um
trabalho conjunto do Rh com funcionérios para entender pontos positivos e negativos da
atuacdo de cada um deles e partir disso, criar um plano para desenvolver esses quesitos
e melhorar os resultados. Por isso ter uma politica de avaliacdo de desempenho dentro
da empresa evidencia a preocupacdo da companhia com seus colaboradores, tendo a
oportunidade de uma formar uma equipe mais forte e eficiente treinada para trabalhar de
acordo com suas necessidades, o que favorece boa colocacdo no mercado, uma imagem
integra e geracdo de lucros.

Para usufruir dos beneficios da avaliacdo de desempenho é muito importante que
0 gestor adote um sistema que se adeque as necessidades de sua empresa, e que seja de
acordo com a politica organizacional interna, visto que cada empresa possui sua cultura
especifica. Essa avaliacdo deve ser feita periodicamente de modo que seja possivel
acompanhar a evolucdo da equipe. Uma avaliacdo de desempenho eficiente deve ser
seguir algumas dicas para tornar esse processo mais facil. *Saber as responsabilidades
de cada funcionério: para iniciar uma avaliacdo é preciso entender o que as empresas

esperam de seus funciondrios e saber se existe transparéncia sobre o que é atribuicdo de
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cada membro. Afinal, como avaliar algo se ndo ha certeza da fungéo de cada um? E bem
possivel que o gestor ouca “mais isso ndo ¢ meu papel” do colaborador, caso ndo haja
um registro de responsabilidades; *Defina o método: diversos sao os métodos que
podem ser aplicados nesse processo, portanto, € preciso verificar quais vao ajudar a
atingir o objetivo da empresa. A definicdo de por onde comegar o processo de avaliagcdo
de desempenho deve ser uma deciséo bastante pensada, que afetara o sucesso da pratica
por um longo periodo de tempo; *Escolha os fatores de avaliacdo: apds a escolha dos
métodos que vado conduzir a verificacdo do desempenho, € preciso escolher quais fatores
serdo observados durante a anélise. Quanto maior for a quantidade deles, mais completa
serd a avaliagdo; *De feedbacks: a andlise da performance gera um material rico, que
pode ajudar na melhoria do trabalho do colaborador. Por isso é importante que ele nao
se perca em registros fisicos e burocraticos, dando sempre um retorno para que 0
profissional possa ajustar sua atuacdo; Tipos de questiondrios Como uma empresa nao
se restringe a apenas um setor, é fato que a avaliacdo de desempenho também néo
poderia ser limitada: ha questionarios para diferentes tipos de situacbes. Por isso, é
importante escolhé-los com cuidado, para garantir mais chances de acertos. Modelo de
desempenho tradicional. Os questionarios podem ser aplicados tanto em grupos quanto
individualmente. O modelo tradicional é composto por perguntas sobre comportamentos
cotidianos diante de clientes, colegas e superiores. Entre as questdes, podemos destacar:
* De que maneira o colaborador lida com a sua equipe de trabalho? « Como os clientes
enxergam o atendimento oferecido por esse profissional? « Como o funcionario expressa
a sua opinido? Ele tem facilidade de aceitar as decisdes tomadas pela maioria?
Avaliacdo da lideranca Os colaboradores também devem fazer avaliacdes das
liderancas da empresa. Assim, elas podem rever pontos que precisam ser melhorados,
além de ajudar a organizacdo na hora de identificar os préximos gestores que ocupardo
cargos estratégicos. Como exemplo de perguntas, podemos citar: *O gestor tem dado
feedbacks claros? *Como tem sido a lideranga do gestor da sua area? Ele ¢ aberto a
conversas? *Ele estd preocupado em desenvolver a equipe? Avaliagdo por competéncias
Uma organizagdo precisa de determinadas competéncias para alcancar um nivel de
exceléncia. Logo, para suprir as lacunas, € preciso que 0s colaboradores estejam
alinhados a essas demandas. Por isso, uma das possiveis formas de se estruturar o

processo é com uma avaliacdo de competéncias. Descubra algumas questes que podem
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ser feitas aos colaboradores em geral (incluindo gestores): *Quais as principais
competéncias necessarias para a execucao das atividades do seu cargo? *O colaborador
assume um papel de conciliador diante de situacdes complicadas? *O profissional
colabora com os colegas quando eles precisam? Como estruturar 0s questionarios para
avaliacdo de desempenho Independentemente do modelo de avaliagdo que vai ser
aplicado, a construgdo de um questionario de qualidade é o que vai fazer a diferenca na
obtencdo de resultados. Para isso, € necessario considerar alguns aspectos: Definigédo
dos objetivos Uma boa analise deve ter os objetivos claros e bem definidos, e esse
conceito tem que estar na mente de todos os envolvidos na aplicacdo dos questionarios.
Saber exatamente aonde quer chegar é o primeiro passo para fazer as perguntas certas e
conduzir a avaliacdo. Os objetivos podem levar em consideracao as metas da empresa, 0
comportamento e o desenvolvimento individuais dos funciondrios. Estruturacdo do
questionario Algumas empresas optam por questionarios prontos, mas adaptar o
formulério as proprias necessidades e desafios traz resultados mais palpaveis, que
podem ser considerados para o

alcance dos objetivos corporativos.

Definicéo da escala de avaliagdo Para que a analise de desempenho possa ser mensurada
e sirva de base para acfes de melhoria, € essencial definir uma escala que indique o
desempenho dos profissionais. A definicdo dessas escalas € de extrema importancia para
que o RH possa demonstrar por meio de graficos e apresentacdes como esta o
desenvolvimento da equipe. Além disso, € importante ter um pardmetro para que, na
proxima avaliacdo, os resultados sejam comparados e identificados os pontos de
melhora. Formas mais comuns de avaliagdo? eAvaliagdo 180 graus *Avaliagdo 360
graus *Autoavaliacdo <*Avaliagdo por indicadores <Avaliagdo comportamental
*Avaliagdo por metas e objetivos *Avaliagdo baseada no custo *Avaliacdo por
distribui¢do forgada <Incidentes criticos Por que fazer a avaliacdo de desempenho? Para
responder a essa pergunta, a companhia deve ficar atenta, pois toda avaliacdo de
desempenho trara consequéncias e sera preciso agir diante delas. Portanto, esse é um
processo importante para que a empresa realize a orientagdo e a promogdo de seus
profissionais. Mas, para isso, € necessario definir de forma prévia os critérios de
julgamento e os objetivos da avaliacdo de desempenho (de acordo com o cenario e 0

momento corporativo) e, ainda, estabelecer como fara a analise objetiva. Vale destacar

10
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que o porqué da avaliacdo de desempenho ndo tem a ver com a busca por culpados ou
mesmo com a repreensdo dos funcionarios. Os motivos dessa andlise envolvem a
necessidade de reavaliar a politica de pessoal da organizacdo e as caracteristicas dos
cargos e das funcgdes.

Saber como fazer uma avaliagdo de desempenho é essencial para qualquer empresa, seja
ela pequena ou de grande porte. A satisfagdo dos funcionarios, uma orientagdo correta
sobre seu trabalho e a tomada de decisdo pelos gestores dependem do feedback

resultante da analise.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

Avaliar ¢é apreciar, estimar, fazer ideia de, ajuizar, criticar ou julgar.
Desempenho é o comportamento real do empregado em face de uma expectativa ou de
um padrdo de comportamento estabelecido pela organizagdo. Assim, avaliacdo de
desempenho ¢ a critica que deve ser feita na defasagem existente no comportamento do
empregado entre a expectativa de desempenho definida com a organizacdo e 0 seu
desempenho real. Segundo LACOMBE, os valores da critica a defasagem existente
entre o comportamento real e o ideal incluem alguns itens importantes para avaliagdo: a)
Aprendizagem a partir da experiéncia adquirida ao longo de sua vida profissional; b)
Identificacdo de problemas no campo profissional ou no setor que estd admitido; c)
Definicdo de causas e alternativas de correcdo por meio de solugdes acordadas ou,
melhor ainda, estabelecidas por consenso entre o avaliador e o avaliado; d) Estimulo ao
empenho do avaliado e a capacidade do avaliador em dar feedback. De acordo com
estes itens LACOMBE explica a importancia desta avaliagdo na empresa: “As empresas
que ndo tem plano formal de avaliacdo, quando precisam de uma informacdo sobre o
empregado, procuram-na com seu chefe imediato e com pessoas confidveis que o
conhecem e obtém uma resposta, portanto o empregado foi avaliado.”( LACOMBE,
2006, p:284) Assim, o gerente age como avaliador, mentor, educador, conselheiro e
consultor dos colaboradores e de sua equipe, e ndo como um juiz, que julga os bons e 0s
maus comportamentos do réu e designa a sentenga correta. A acdo do gerente na
avaliacdo de desempenho tem por objetivo dar consequéncia a uma estratégia planejada
de intervencdo no comportamento manifesto do avaliado, visando a melhorar o seu

desempenho, reduzindo a defasagem existente entre as expectativas desejadas e 0s

11
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resultados reais. O processo de avaliagdo de desempenho inclui, dentre outras, as
expectativas desejadas e os resultados reais do empregado. a) Apreciacdo diaria do
comportamento do colaborador, seus progressos e limitacfes, éxitos e insucessos, com
oferecimento permanente de feedback instantaneo; b) Identificacdo e equacionamento
imediato dos problemas emergentes, procurando manter continuamente um alto padréo
de motivacdo e de obtencdo de resultados durante o processo de avaliacdo de
desempenho; c) Entrevistas formais periodicas de avaliacdo de desempenho, em que
avaliador e avaliado analisam os resultados obtidos no periodo considerado e redefinem
novas orientacdes, compromissos reciprocos e acgles corretivas. A avaliacdo de
desempenho foca a sua atencdo tanto sobre “o que” quanto sobre “o como” se processa
o desempenho do funcionario. Considera igualmente as necessidades e possibilidades
do funcionério e da propria organizacdo para a consecucdo das metas, padrbes e
expectativas definidas de parte a parte, procurando compatibiliz&-las dentro da realidade
da empresa. Portanto, para extrair o maximo de beneficios de um programa de avalia¢do
de desempenho, o gerente deve identificar as fraquezas e limitagbes do sistema. O
sistema adequado de avaliacdo de desempenho busca equilibrar resultados com os
comportamentos praticados para a sua obtencdo. Se o sistema minimiza a importancia
dos resultados, o avaliador deve ajudar o avaliado a fix&-los, corrigindo o desequilibrio
entre ambos. Se o sistema for concebido de molde a enfatizar privilegiadamente os
resultados, o avaliador deve corrigir essa outra forma de distorcéo, atribuindo a devida
importancia tanto aos meios quanto aos fins. Portanto LACOMBE ressalta, que em
qualquer situacéo, o avaliador deve propiciar feedback instantaneo e permanente apoio
educacional ao avaliado durante todos os dias do ano, subsidiariamente as entrevistas
formais que, periodicamente, manterd para proceder as fases do programa -
comunicacdo ao subordinado, preparacdo para as entrevistas, avaliacdo do desempenho
satisfatorio ou do insatisfatorio, estabelecimento de metas e padrbes de desempenho, e
acompanhamento dos resultados. (LACOMBE, 2006) Técnicas de Avaliacdo individual
Escala de Pontuacdo Grafica: Este método € um dos mais simples conhecidos e
tradicionais. A avaliagdo se da por meio do preenchimento de um formuléario em
colunas. Na primeira coluna, séo organizados, em linhas, os valores, as habilidades, as
atitudes e os comportamentos que devem ser avaliados. Geralmente, s&o incluidas

variaveis como pontualidade, relacionamento com o0s colegas e habilidades técnicas
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neste espaco. A partir dessa coluna, cria-se uma escala — dai 0 nome atribuido ao
método — de valores crescentes ou decrescentes, que avalia em qual nivel o
colaborador avaliado atende cada variavel (péssimo, ruim, regular, bom ou 6timo), ou,
ainda, a percepcdo da lideranca com relacdo a elas (satisfeito, indiferente ou
insatisfeito).

A principal vantagem da avaliacdo de desempenho por escala gréafica é a
simplicidade requerida em sua estruturacdo e aplicacdo. Contudo, por conta disso, as
informacdes extraidas também sdo simples e ndo oferecem quase nenhum detalhe ou
aprofundamento. Muitas vezes, esse método € usado juntamente a outro, garantindo
mais abrangéncia. Ela pode ser respondida pelo superior imediato do funcionario, no
modo 180 graus, ou por um conjunto de outras pessoas, dando inicio a uma avaliacao
em 360 graus. Avaliacdo por Escolha Forcada Basicamente, este método de avaliacédo
de desempenho consiste em estruturar um formulario com uma lista de afirmacdes que,
aparentemente, ndo possuem relacdo direta entre si. Elas sdo agrupadas em blocos de
quatro, conforme o exemplo abaixo. eirrita-se facil; *ndo atrasa a entrega das tarefas;
sestd sempre atrasado; *ndo possui o conhecimento técnico. O avaliador, entdo, precisa
escolher duas dessas alternativas, indicando qual mais se aproxima do comportamento
do colaborador que esté& sob avaliacdo e qual estd mais distante de retratar a realidade. A
resposta sera dada com o sinal de “+” (mais) para a que mais se aproxima, ou de “-”
(menos) para aquela que estd mais distante do perfil do avaliado. Dessa forma, o método
de escolha forcada exige maior atencdo da pessoa que esta avaliando o colaborador.
Somente assim as afirmacgdes serdo entendidas da forma correta e possibilitardo a
obtencdo de dados confiaveis. Por este motivo, o processo também demanda maior
cuidado no momento de estruturar o formulario e criar as afirmacdes. E importante que
0 gestor de RH avalie se as afirmacbes presentes no questionario sdo, de fato,
estratégicas e se podem definir o colaborador. As sentencas precisam ser claras, pois
erros de interpretacdo fardo com que o avaliador entregue informacoes irreais. Assim,
consequentemente, os resultados ndo retratardo a realidade. Avaliacdo por relatdrio
descritivo Consiste em um relato feito pelo avaliador descrevendo os pontos fortes e
fracos, seu desempenho anterior, seu potencial e sugestdes de aperfeicoamento. E uma
método simples de ser feito, mas dependendo da habilidade de escrita do avaliador a

outra parte pode ficar em vantagem ou desvantagem; Avaliacdo por incidentes criticos
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Enfoca as atitudes que representam desempenhos altamente positivos (sucesso), que
devem ser realgados e estimulados, ou altamente negativos (fracasso), que devem ser
corrigidos através de orientagdo constante. O método ndo se preocupa em avaliar as
situacbes normais. No entanto, para haver sucesso na utilizacdo desse método, €
necessario o registro constante dos fatos para que estes ndo passem despercebidos.
Avaliacdo por lista de verificagdo :um método tradicional de avaliacdo do desempenho
baseado na relacdo de fatores de avaliacdo a serem considerados (Checklists) a respeito
de cada funcionario. A lista de verificagdo funciona como uma espécie de lembrete para
0 gerente avaliar todas as caracteristicas principais de um funcionario Avaliacdo por
escalas de comportamento Observacdo comportamental € um método usado para medir
0 comportamento e o valor dos trabalhadores cujo desempenho no trabalho ndo pode ser
avaliado com base na produtividade sozinha. Tais medidas sdo geralmente feitas com
baseadas em uma escala de observacdo comportamental que € usada para avaliar todos
de maneira comparavel. Essas escalas sdo geralmente usadas para gravar ou ndao um
funcionario se engaja em um determinado tipo de comportamento ou acdo e, em caso
afirmativo, quantas vezes. Resultado de cada funcionario pode ser comparado aos
resultados de outros trabalhadores ou de alguns objectivos de base para o
comportamento esperado. A avaliacdo deste tipo pode ser usada para garantir que um
empregado € reunido expectativa ou para determinar se € necessaria uma acgao
disciplinar. Trabalhadores que podem ser avaliados com base na produtividade
raramente sdo julgados em uma escala de observagdo comportamental. Isto € porque é
geralmente possivel quantificar, ou pelo menos ter uma idéia geral de, quanto o
trabalhador produz em comparagdo com seus colegas de trabalho e aos padrbes
esperados. Muitos trabalhadores, particularmente aqueles com empregos de colarinho
branco que podem ndo necessariamente produzir alguma coisa tangivel, devem ser
classificados nesta escala, porque ndo ha geralmente nenhuma melhor maneira de
avaliar suas realizacbes. Uma escala de observacdo comportamental é geralmente
apresentada como um questionario para ser preenchido pelo funcionario proprio ou seu
gerente ou ambos. Tal um questionario pode incluir uma variedade de diferentes
perguntas e respostas sdo dados geralmente sob a forma de nimeros em uma escala. O
questionario pode incluir perguntas sobre quantas vezes um funcionario perde o

trabalho, ou ndo ele leva excessivamente longos intervalos, como muitas vezes erros
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aparecem em sua obra, e ou ndo seu trabalho deve ser revisto regularmente. Os nimeros
atribuidos a cada um destas e outras perguntas podem ser avaliados individualmente ou
podem ser adicionados juntos em um escore total que pode ser comparado com as
pontuacdes dos outros trabalhadores. Muitos empregadores usam uma escala para
avaliar o desempenho dos novos colaboradores em treinamento. Fraco desempenho em
tais avaliacOes € geralmente improvavel de resultar em repreensdo, como tal, avaliacfes
destinam-se principalmente para fazer o novo empregado ciente das expectativas do seu
empregador. Demonstrar melhoria ao longo de uma série de avaliacbes podem, no
entanto, resultar em repreensdo ou cessacdo do contrato. Tal falta de melhorar pode
representar uma incompatibilidade inerente entre o negdcio e o novo empregado.
TECNICA DE AVALIACAO POR DISTRIBUICAO FORCADA: Desenvolvido
durante a Segunda Guerra Mundial para a escolha de oficiais a serem promovidos. Esse
método, aplicado experimentalmente, possibilitou resultados amplamente satisfatorios,
sendo posteriormente adaptado e implantado em varias empresas. Ele consiste em
avaliar o desempenho dos individuos por intermédio das frases descritivas de
determinadas alternativas de tipos de desempenho individual. Em cada bloco, ou
conjunto composto de duas, quatro ou mais frases, o avaliador deve escolher
obrigatoriamente apenas uma ou duas que mais se aplicam ao desempenho do avaliado.
a) Dentro de cada bloco ha duas frases de significado positivo e duas de significado
negativo. O avaliador escolhe a frase que mais se aplica e a que menos se aplica ao
desempenho do avaliado. b) Em cada bloco ha quatro frases de significado apenas
positivo. S&o escolhidas as frases que mais se aplicam ao desempenho do avaliado. No
formulario com blocos de significados positivo e negativo, o avaliador localiza as frases
que possivelmente contam pontos, podendo assim, distorcer o resultado da avaliacéo.
No entanto, no formulario com blocos de significado apenas positivo, a presenca de
frases com um Unico sentido dificulta a avaliagdo dirigida, levando o avaliador a refletir
e ponderar sobre cada bloco, escolhendo a frase mais descritiva do desempenho do
avaliado. As frases sdo selecionadas por meio de um procedimento estatistico que visa
verificar a adequacdo do funcionario & empresa Avaliagdo por classificacdo: A
atribuicdo de graus de desempenho aos componentes de uma equipe prende-se
exclusivamente ao desempenho passado e, em virtude de realizar avaliacdo das pessoas

de forma globalizada, ndo permite programas de melhoria do desempenho das
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classificadas com desempenho abaixo do esperado, assim como também ndo permite
programas de desenvolvimento voltados para as classificadas com desempenhos
positivos. O método também ndo estabelece as “regras do jogo” da avaliacado,
permanecendo as pessoas, sem conhecerem as razfes de sua classificacdo na escala de
desempenho. Ele ndo estimula o desenvolvimento do didlogo entre os gestores e suas
equipes, at¢é mesmo dificultando essa comunicacdo. Em funcdo dos fatores
apresentados, entende-se que o metodo ndo atende os anseios de um programa positivo
de avaliacdo de desempenho. Avaliagdo com Comparacdo de Pares: também conhecida
como comparacdo binéria, faz uma comparagdo entre o desempenho de dois
colaboradores ou entre o desempenho de um colaborador e sua equipe, podendo fazer o
uso de fatores para isso. E um processo muito simples e pouco eficiente, mas que se
torna muito dificil de ser realizado quanto maior for o nimero de pessoas avaliadas.
Avaliacdo por gestdo de objetivos: Com a breve explicacdo do paragrafo anterior mais a
analogia que o termo “avaliagdo por objetivos” proporciona, € possivel compreender de
forma sucinta o0 que é esse método de administracdo. Analise. Estamos falando de
avaliacdo por objetivos especificos devem ser tracados, seja da organizacdo em geral,
individual, do departamento ‘x’ ou da uma equipe ‘y’. O importante ¢ que o objetivo
seja pensado e almejado. Feito isso, os individuos que compdem uma organizagdo ja
estdo se movimentando para que mudangas ocorram, 0 que € um ponto positivo para o
desempenho da empresa. O fato de instigar a vontade e o desejo por mudangas e
melhorias pode ser um diferencial que auxilia no aumento da produtividade de alguns
colabores A empresa utilizada neste Projeto utiliza o Método MCI (Metas Crucialmente
Importantes) e através disso cada setor tem "medidores de direcdo"”, que sdo acGes que
ao serem tomadas influenciam diretamente no resultado das metas da empresa. Estes
medidores de direcdo sdo acompanhados através de quadros de gestdo a vista, feedbacks

e apresentados em reunides de indicadores, que ocorrem mensalmente.
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3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

Qual serd o melhor modelo a ser implantado na empresa? A estrutura da organizagéo, o
perfil dos funcionarios ,cultura existente, sdo alguns fatores que irdo determinar o
melhor modelo(s) de avaliagéo a ser adotado pela empresa.

Lembrando que, todos os envolvidos devem saber qual a missdo, visdo, valores e
principios da instituicao.

Na empresa pesquisada, 0 modelo de avaliacdo adotado é o de 360°, onde se utiliza o
mesmo critério ,a partir de pontos de vista diferentes para avaliar o desempenho dos:

Subordinados
Pares

Chefia
Clientes
Autoavaliacao

A mensuracdo e acompanhamento do desempenho é realizada por setor e por individuo
de cada setor, com base nos parametros supracitados. O feedback é formal aplicado uma
vez por més com cada colaborador

Outros modelos também iremos abordar neste espago, sendo que podem ser aplicados
mais de um modelo na empresa

Avaliacao KPI’s ela é anual, verifica se objetivos estipulados pela instituicdo serdo
atingidos

Avaliacdo metas smart planeja e definir as metas coerentes com a realidade da empresa

Avaliacdo competéncias e cargos foca na maximizagao dos resultados dos profissionais.
E fundamental que os funcionarios conhecam bem a descricdo dos cargos

Avaliacdo por perimetro é a avaliacdo individual do profissional, grupo ou setor. Ela
pode abranger toda a instituicao.

Avaliacdo180° realizado por parte dos gestores conceitos de coach, forte cobranca por
resultados, porem abre oportunidades para o colaborador mostrar resultados e ate cobrar
recursos aos superiores avaliados.
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4. CONCLUSAO

Foram abordados neste PIl, no qual o tema é Desempenho em recursos humanos,
técnicas e modelos de avaliacdo de desempenho da empresa BIOFISIC, no qual
explanamos (naquilo que apreendemos) forcas e fraquezas dos métodos tradicionais de
treinamento e desenvolvimento comparado com os de base em tecnologias. No processo
de diagnosticos de treinamento, ficou evidente que apds reunido entre os gestores, €
determinada quais medidores de direcdo serdo implementados para atingir os objetivos
da empresa, vimos também que a empresa descrita adotou 0 modelo 360° de avaliacao,
no qual é o modelo atual mais adotado entre as empresas de pequeno, médio e grande
porte na atualidade. A academia BIOFISIC é uma empresa solida e bastante
diversificada afim de proporcionar respeito, conhecimento e atender seus clientes da

melhor forma possivel.
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ANEXOS
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