AVALIACAO DE DESEMPENHO SER

Conhecer os talentos dos seus colaboradores e apostar neles é fundamental para o sucesso da sua
empresa. Se assegurar o estabelecimento de objectivos individuais, uma analise criteriosa do desempenho
e do potencial do seu colaborador, escutando as suas motivagdes, esta a potenciar 0 seu Compromisso
com os objectivos da empresa.

A Avaliagdo de Desempenho é um processo estruturante da gestdo dos recursos humanos de qualquer
empresa. Se realizada de forma sistematica e rigorosa, contribui grandemente para altos niveis de
desempenho, motivacdo e compromisso dos colaboradores, alavancando os resultados da organizacao.
Para além de permitir avaliar e reconhecer o contributo real de cada colaborador para a empresa em
funcéo dos seus objectivos pessoais (desempenho), possibilita ainda a identificacdo e amplificacio do
seu talento/potencial. Sdo estes os dois factores que devem determinar as oportunidades internas e
beneficios que Ihe sdo oferecidos.

1. Elabore um descritivo funcional e uma listagem de competéncias

Comece por fazer o descritivo das responsabilidades associadas a cada funcdo da sua empresa. Liste
também as competéncias técnicas e comportamentais que o colaborador devera demonstrar para
desempenhar bem a sua fungéo — este sera o dicionario/referencial do avaliador. E muito importante
gue as competéncias comportamentais estejam traduzidas em comportamentos observaveis, para
serem avaliadas de forma criteriosa.

2. Defina um Acordo de Objectivos

Idealmente, no inicio do ano laboral, cada chefia deve realizar uma reunido com o seu colaborador,
na qual acordam conjuntamente entre 3 a 5 objectivos quantitativos e/ou qualitativos pelos quais se
vai reger ao longo do ano, bem como o peso que cada um tera na avaliacdo (em funcdo da sua
importancia para os resultados da area/empresa). O colaborador também devera ser informado ou
acordar com a chefia as competéncias pelas quais vai ser avaliado.

3. Promova uma reunido intermédia

A meio do ano laboral, independentemente da monitorizacéo e feedback que deverao ser praticados
de forma continua, deve existir uma reunido formal de balanco individual, em que chefia e colaborador
analisam a performance deste ultimo, a data e no geral, bem como a forma como o colaborador se
sente (e eventuais dificuldades ou desejos que possa ter). Mais do que uma avaliagdo quantitativa,
este € um momento de partilha qualitativa, muito valorizado pelo colaborador, que permite também
eventuais ajustes necessarios aos objectivos anuais.

4. Realize as avaliacdes
Quando se aproxima o fim do ano laboral, € momento de realizar as avaliagdes. Dependendo do sistema
implementado na empresa, elas poderdo ser feitas em sistema informatico ou em papel, mas o seu
registo (confidencial e gerido pelos Recursos Humanos) deve ser assegurado. Este € 0 momento em
que os varios intervenientes reflectem sobre a performance do colaborador, partindo dum questionario
gue reflecte os objectivos individuais e competéncias fixados no inicio do ano. Dependendo da cultura
e sistema da empresa, podem ser envolvidos nesta fase, para além da chefia, o proprio colaborador
(auto) e alguns pares seleccionados (360°), para recolher uma visdo mais integrada do seu desempenho.
Nesta anélise, € importante ter atengdo os factores pessoais que podem distorcer uma avaliacao
objectiva (preconceitos, comparag6es entre pessoas, afinidades...).
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5. Faca uma entrevista de avaliagao

A entrevista de avaliagdo € um momento critico na relacdo entre o colaborador e a sua chefia. Vai
tratar-se do desenvolvimento do colaborador, pelo que é essencial assegurar a dedicacdo e tempo de
gualidade necessarios a este momento.

A entrevista deve ser devidamente preparada por ambas as partes e ter em conta a analise e
acompanhamento do desempenho ao longo de todo o ano. Concretamente, ambas as partes devem
estar munidas de exemplos de factos concretos que justificam a avaliacdo feita em cada objectivo e
competéncia em analise. A conversa deve ser construtiva e voltada para o futuro, focando tanto as
areas de melhoria como os talentos do colaborador.

6. Elabore um plano de desenvolvimento

Na prépria entrevista de avaliacdo, € importante definir conjuntamente um plano de desenvolvimento
individual para o colaborador (dentro das possibilidades reais da pessoa e da empresa). Este plano
devera ampliar os seus talentos e desenvolver as suas areas de melhoria, em prol do préprio e da
organizagdo. O plano deve ser exequivel (e executado, ndo é para valer se ficar na gaveta) e pode
passar por coisas tédo simples como a assuncéo de projectos internos que tém a ver com o perfil da
pessoa, ou com questdes mais complexas como a formacéo externa.

E muito importante que a avaliagdo seja consequente, isto &, que funcione como uma base equitativa
para as oportunidades e beneficios que sdo oferecidos a qualquer colaborador. O reconhecimento de
formas simbolicas e informais também pode ser factor importante de motivagéo.

7. Monitorize o desempenho

Ao longo do ano, a chefia deve preocupar-se em monitorizar o desempenho e 0s niveis de motivacdo
e compromisso do colaborador, dando feedback construtivo regular (negativo e positivo!) e preocupando-
se genuinamente com o seu bem-estar. Também é importante que a chefia peca feedback sobre o seu
préprio desempenho como lider.

Este é um modelo global ideal de avaliagdo de desempenho, uma vez que assegura que o colaborador
€ co-responsavel pelo seu desenvolvimento ao estar consciente a cada momento do que é esperado
de si, do estadio do seu desenvolvimento e dos seus niveis de desempenho, promovendo assim a sua
motivacdo e compromisso. No entanto, se ndo for possivel implementar todos 0s seus passos, 0S mais
criticos sdo os passos 2, 4 e 5.

O processo de avaliagdo de desempenho funciona ao longo do ano, com enfoque no momento da
avaliacdo. A realizacdo de avaliagdes, idealmente, é suportada num sistema informatico de questionario,
que é promovido e tratado de forma independente pelos RH. A entrevista individual anual devera durar
no minimo 1 hora.
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