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RESUMO

Esse trabalho fornece elementos para a avaliagdo de desempenho humano,
apresentando metodologias ja estabelecidas passando por principios que integram a
autoavaliagéo/avaliagéo de pessoas. Tendo como base grandes pensadores da area
para que se tenha um bom embasamento tedrico. Este trabalho tem como objetivo
verificar e compreender a importancia de uma boa avaliagdo de desempenho
passando por todos os sujeitos relacionados no processo. O referencial teérico
norteia-se a partir da definicdo dos principios institucionais de projeto e
fundamentais integrados articulando a partir dai uma tematica de desenvolvimento

que traga a avaliagéo de desempenho para um papel de protagonismo.

Palavras-chave: Avaliagdo. Principios. Avaliagéo de pessoas.
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1. INTRODUGAO

Este trabalho foi produzido para que possamos compreender mais sobre as
formas de avaliagéo, aprender sobre como se portar a essa forma de metodologia ja
estabelecida, contendo seus principios e seus passos para integrar de forma
exemplar na autoavaliagdo, para elaborar um trabalho completo e bem explicativo,
nos baseando em fontes confiaveis € ja reconhecidas no mundo educacional. Nossa
intengao € aprender firmemente sobre o tema, para que possamos absorver o maior
conteudo possivel, para que esse contelido sirva para cada um em nossos cursos e
especialidades. Para ter a compreensdo de qual forma a auto pode influenciar no
nosso meio académico, sendo dividido de forma que cada aluno, em seu

determinado tema buscou essa compreensao.



2. PROBLEMA

Colocamos em evidéncia as técnicas de avaliagdo humana para sabermos se
elas podem contribuir para a gestdo de pessoas dando um suporte de retorno para
os colaboradores sobre os possiveis resultados, apreciando ou ndo a qualidade de
afeicbes no trabalho, se s&o boas para descobrir talentos, acompanhar a
produtividade dos funcionéarios, como outros métodos que vao auxiliar a elaboragéao
de medidas e programas de treinamentos, suprimindo os problemas reconhecidos e
assegurando a confianga da organizagéo. Assim buscamos elucidar tais questdes no
desenvolvimento da pesquisa

3. JUSTIFICATIVA

Todo colaborador precisa receber feedback sobre seu desempenho na
instituigédo para saber como esta fazendo o seu trabalho. Por isso, Ribeiro (2005,
p.5) diz que “a avaliagcdo de desempenho € o momento esperado pelo funcionario
para que alguém fale de seu desempenho”.

Sendo assim, avaliacdo de desempenho tem como objetivo principal o
reconhecimento do desempenho individual do colaborador, visando a melhora de
resultados dentro da organizagéo.

4. OBJETIVOS

4.1 Objetivo geral

Pesquisar, apreciar e compreender os principios institucionais dos projetos de
avaliacao integrada.

4.2 Objetivos especificos



a) Analisar os principios fundamentais integrados das avaliagbes humanas;

b) Exemplificar os procedimentos de gestdo integrada de avaliagdo do
desempenho humano;

c) Definir o contexto com base na avaliagdo do exercicio da fungéo
desempenhada pelo colaborador;

d) Mostrar de forma clara os beneficios de uma avaliagdo dentro de uma

organizacgao.

5. REFERENCIAL TEORICO

5.1 Os principios institucionais dos projetos de
avaliagao integrada.

Segundo Chiavenato (2001, p.85) “a Avaliacdo € uma sistematica apreciagédo
do desempenho do individuo no cargo e de seu potencial de desenvolvimento”.
Dessa forma, toda avaliagéo é feita com o intuito de medir e avaliar qualidades, valor
e exceléncia, podendo ser compreendida também como um instrumento que as
organizagdes utilizam para averiguar como esta o progresso dos empregados. As
avaliagoes feitas de forma correta podem mostrar onde estdo as fraquezas dos
empregados, assim como direciona-los para uma ocupagdo em que possam ser
mais efetivos. Compreende-se também como uma ferramenta para verificar se ha
deficiéncia no administrativo e geréncia, e dependendo do problema, pode colaborar
para determinar uma politica adequada de recursos humanos para extinguir o que
foi detectado.

5. 2 Os principios fundamentais integrados.

Os principios que orientam a avaliagédo institucional se encontram em sua
prépria definicdo: A avaliagéo institucional € um processo global e continuo,



sistematico, competente e legitimo, participativo, que pode envolver agentes internos
e externos na formulagéo de subsidios para a melhoria da qualidade da instituicdo
escolar. Na percepgao de Gadotti (1999, p. 06) é preciso “...transformar a escola
burocratica existente, numa outra escola, uma escola com autonomia, uma escola
cidada.” O exercicio da cidadania passa a ser instrumento permanente de
reinvengéo da escola. Esta reinvengdo ndo podera negar sua origem e a constante
necessidade de retornar a determinados pontos para discuti-los com maior
profundidade, seguindo o modelo n&o-linear. Nao se trata apenas de uma acgéo sob
o ponto de vista institucional, mas passa a ser um projeto social de qualificacdo de
sujeitos. Nesse contexto, a avaliagéo institucional assume segundo BRUNO (2016)
caracteristicas como:

a) Processualidade: a avaliagdo ndo pode ser um instantaneo (fotografia)
em um dado momento, mas um processo pela qual a escola se conhece,
indo a raiz dos fenébmenos, para alcangar uma compreensdo
contextualizada. Embora ndo seja isenta ou neutra tal radicalidade
compreende a necessidade de se conhecer de forma imparcial a realidade
e historicidade, para que se possa nela intervir ou a ela se adequar.

b) Participagcdo: para que a avaliagdo tenha sucesso é necessario o
envolvimento de todos os segmentos que compdem a comunidade
escolar. Esta participagdo néo se encerra na coleta de informagdes, mas
tem nela o inicio.

c) Globalidade: porque envolve todas as atividades da instituicdo e os
sujeitos que participam da instituicdo. Este carater eminentemente
inclusivo daré credibilidade e sustentabilidade ao processo a medida que o
comprometimento seja coletivo, voluntario, critico, impessoal e ético.

Esses principios, aparentemente légicos e de carater quase obrigatério,
representam o grande desafio para que uma instituicéo, seja escolar ou n&o, possa
iniciar um crescente processo de revitalizagdo. Assim ndo bastam sujeito e objeto
para que se realize uma avaliagdo, mas precisa ser tecnicamente competente e
politicamente legitima.

A Avaliagao institucional engloba avaliagédo dos processos e dos resultados
da aprendizagem, isto €, quando um individuo ou grupo é submetido a situacées
com vistas a aquisi¢do de novo conhecimento ou habilidade; é usada também para



avaliagdo do desempenho da atividade profissional de professores, gestores e
demais funcionarios. E também destinada a analises de curriculos ou programas de
cursos, de um nivel ou modalidade de ensino, ou ainda curso de qualificagdo
profissional. Mas n&o é apenas isto. E um ato essencialmente transformador.

A avaliagéo de uma instituicao refere-se ao desempenho global, considerando
todos os fatores envolvidos em face dos objetivos ou da missédo da instituicdo, no
contexto social, econédmico, politico e cultural no qual esta inserida. Analisa os
processos de funcionamento e os resultados alcangados; leva em consideragéo a
realidade social, buscando identificar os fatores favoraveis ao bom andamento e
aqueles responsaveis pelas dificuldades, sempre com finalidade de oferecer
subsidios para a superagao. Percebe-se que ndo ha mais o enfoque na famigerada
busca de culpados eventuais, como se tem visto.

Avaliagao institucional € uma atividade intrinseca a cada instituigdo como um
todo, interfere e produz efeitos sobre seu funcionamento. Segundo BRUNO (2016)
os dois objetivos mais importantes sao:

a. Autoconhecimento: identificar os acertos e as insuficiéncias, as vantagens e
as dificuldades numa perspectiva de superagdo, (re)construgdo e
(trans)formacgéao da realidade e dos sujeitos envolvidos.

b. Elementos para a tomada de decisdes: os elementos que dao certo devem
ser amplamente divulgados e disseminados, assim como deve se deixar de
reproduzir as velhas formas, os erros modificar radicalmente e elaborar
alternativas para a introdugao de novos caminhos.

A exemplo do que ocorre com um bom praticante de surf é preciso que o
avaliador conheca as suas possibilidades espaciais e temporais, trace algumas
previsdes elementares e ndo tema a queda. Como nenhuma onda é igual a outra,
também na instituicdo escolar nenhum momento sera igual e ndo podera, portanto
ser pensado igual a qualquer outro.

Esta proposta nos remonta a um modelo de avaliagdo que pode ser
caracterizado como uma corajosa decisdo em favor de uma autoavaliagido
(institucional, pessoal, profissional e ética). Entretanto, nada mais é do que

expressdo de politicas neoliberais, atendendo em alguns casos a interesses de
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organismos internacionais que concentram em torno de si os fatidicos interesses de
mercado.

Desta forma desvirtua o compromisso maior do processo avaliativo e torna-o
absolutamente viciado. Uma vez superado tal vicio & possivel pensar numa
avaliagdo institucional genuinamente (re)construtora a (trans)formadora. Numa
avaliacdo comprometida com algo que transcende os limites da tabulagio de
resultados. A finalidade da avaliagéo é a busca do aperfeicoamento da escola, visto
como possibilidade e potencialidade de transcendéncia em relagéo ao status quo.
Aperfeicoamento ou reconstrucédo significa empenhar-se na melhoria da qualidade.
Qualidade entendida como valor ético capaz de oferecer dignidade, esperanga e
defesa radical e incondicional em favor da vida.

Assim se sugere um processo integrado de autoavaliagdo e de avaliagéo
externa. Didaticamente define-se

a. Internos: alunos, professores, outros profissionais em educagédo que sado
responsaveis pela escola e que estdo presentes efetivamente no cotidiano
escolar, seja como servidores, educadores, educandos, gestores.

b. Externos: maes/pais, entidades sociais e outros sujeitos diretamente
envolvidos com a atividade da escola (parceiros). Sado os sujeitos
efetivamente participes do processo e que o protagonizam, ndo como meros
espectadores, mas como agentes capazes de efetivamente buscar contribuir
para o sucesso institucional. A avaliagdo de uma instituicdo nao admite
contrair-se a um instrumento diagndstico e muito menos ser considerada uma
operacgao de controle externo.

Nesse sentido HADJI (2001, p. 21) afirma que “colocando-se deliberadamente
a servico do fim que lhe da sentido, torna-se um elemento, um momento
determinante da agéo educativa; propondo-se tanto a contribuir para uma evolugéo
do aluno [da instituigdo] quanto a dizer o que, atualmente, ele [ela] &; e, inscrevendo-
se na continuidade da agéo pedagdgica [institucional], ao invés de ser simplesmente
uma operagao externa de controle, cujo agente poderia ser totalmente estrangeiro
[estranho] a atividade pedagdgica [institucional]”.
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Dito de outra forma, pode-se afirmar que o estudo propde que o fim maior da
avaliacdo institucional & efetivamente o sucesso do educando, o que passa a ser o
norte de toda agéo de agentes internos e externos. A partir de agora vamos estudar
os principios e finalidades de forma mais concreta. Para isso teremos como
referéncia basica o Projeto Pedagogico. Na verdade, o principal motivo da avaliagdo
institucional existir € ser um instrumento de aperfeicoamento do projeto pedagdgico
da escola. Um projeto pedagdgico que atenda as reais necessidades e interesses de
seu entorno é algo a ser construido permanentemente com a mesma dindmica com
que a historia tragca seus rumos. Metaforicamente ALVES (1990) lembra que um
bem-te-vi aprovado com distingdo na escola de urubus pode ser muito inteligente
para os urubus, mas nunca sera bem-vindo. Nao se admite um modelo introduzido,
importado ou exotico, mas uma dinamica processual que acompanhe diuturnamente
o contexto em que se insere a instituicdo escolar. O desenvolvimento do processo
avaliativo necessita de um suporte estratégico com encaminhamentos determinados.
Assim € importante fazer uma relagao dos principios e das finalidades da avaliagao
institucional com os objetivos do projeto pedagdgico da escola. Outro aspecto a ser
considerado é a diversidade de formas de se avaliar. Desta forma é preciso
reconhecer as diferentes modalidades da avaliagdo institucional e tratar das agdes
metodoldgicas e das etapas que poderéao ser utilizadas.

Partindo destes principios, a avaliagédo institucional apresenta-se como um
processo que dara oportunidade a escola, com a participagdo de todos, de refletir
sua pratica e seu impacto de intervengado junto a comunidade. Se avaliar é uma
forma de estabelecer compromissos com a sociedade, de estudar, propor e
implementar mudangas no cotidiano das atividades, o processo de avaliagéo precisa
ser construido pela sociedade.

N&o se pode operacionalizar uma avaliagdo deste porte apenas obedecendo
o rigor do método cientifico e por outro lado também n&o é aceitavel que se a
processe de forma inconsistente, sem qualquer orientagcdo. Assim nao ha na
pesquisa, que gera os resultados da avaliagdo institucional, quem possa e se
permita permanecer como mero espectador. DEMO (2001, p. 10) diz: “entendo
pesquisa como dialogo inteligente e critico com a realidade, tomando como
referéncia que o sujeito nunca da conta da realidade e que o objeto é sempre
também um objeto-sujeito”. Essa dinamica permite um grau diferenciado de
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comprometimento para os sujeitos da pesquisa e os torna automaticamente entes
para os quais a pesquisa estd sendo realizada. O inegavel carater de pesquisa
cientifica oferece a avaliagéo institucional maior credibilidade e consisténcia no ato
da discusséo dos resultados e de sua aplicagao frente ao problema identificado.

Nota-se que tomado como pesquisa cientifica, o processo de avaliagao
institucional, respeitando-se a diversidade e as particularidades pode ser identificado
como um estudo de caso. Tanto isto € verdadeiro, que para cada instituicao
recomenda-se que se elabore um projeto proprio com metodologias, estratégias,
suporte tedrico e discussdes adequadas a identidade local. De acordo com
TRIVINOS (1987, p. 133-4). € uma categoria de pesquisa cujo objeto € uma unidade
que se analisa profundamente. Essa definigdo determina suas caracteristicas que
sao dadas por duas circunstancias, principalmente. Por um lado, a natureza e
abrangéncia da unidade. Esta pode ser um sujeito. Em segundo lugar, também a
complexidade do Estudo de Caso esta determinada pelos suportes tedricos que
servem de orientagdo em seu trabalho ao investigador”.

Assim, desenvolver um projeto de avaliagéo institucional € como langar-se ao
espacgo. Ha um universo desconhecido por se descobrir, que quando descoberto, ja
€ outro, dado o potencial de transformacao presente no contexto de uma instituicao
como uma escola publica por exemplo. Como o astronauta néo atingiria o espago
sozinho, o gestor ndo alcangara qualquer resultado sem contar com sua equipe e
comunidade. No aspecto da avaliagdo ndo ha como se obter qualquer resultado sem
a participagao incondicional de todos os envolvidos e em contrapartida a colheita de
resultados também devera contemplar a todos, para que a conquista seja o reinicio
para um (re)conquista de novos espacos.

5.3 Procedimentos de gestao integrada de
avaliacao do desempenho humano.

A aplicagao da avaliacao de desempenho requer um planejamento estruturado,
que trace um caminho claro entre as atividades e os objetivos que pretende
alcancar, para isso, devem ser trabalhados alguns aspectos: Fazer avaliagbes de
desempenho; Promover treinamentos; Engajar os colaboradores; Promover um

acompanhamento continuo.
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Os tipos de avaliagao de desempenho sao segundo, BRUNO (2020):

¢ Autoavaliagdo- assim como o nome sugere, o proprio colaborador avalia o proprio
desempenho. Normalmente, nesse caso, a empresa disponibiliza um questionario de
avaliacao de desempenho pré-definido conforme os objetivos da organizagéo.

° Avaliagaéo 90° ou direta- nesse tipo de avaliagdo, o gestor juntamente com o auxilio
do RH define as competéncias ou outros critérios a serem avaliados. A partir disso é
possivel fazer uma analise da performance dos colaboradores de cada equipe.

¢ Avaliacao 180° ou conjunta- esse modelo envolve o gestor e seu subordinado, que
fara a autoavaliagdo. O formulario de avaliagdo deve ser preenchido individualmente
por cada parte e, apds isso, eles podem se reunir para que haja uma discusséo dos
pontos comuns e divergentes.

¢ Avaliagao 360°- neste tipo de avaliagdo de desempenho, participam desde o
gestor, colegas, pares, colaboradores e até os clientes e fornecedores. Todos se
avaliam e geram insumos para o RH trabalhar em agdes de desenvolvimento ou
treinar os funcionarios de forma mais direcionada.

¢ Avaliagao por clientes- se um colaborador esta diretamente ligado ao contato com
o cliente, é interessante que o préprio cliente dé& um feedback. E indispensavel saber

0 que o cliente achou do contato que teve com a empresa.
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5.4 Base na avaliacao do exercicio da funcao
desempenhada pelo colaborador.

Avaliacao institucional
PROCESSO DE CONCRETIZAGAO DAS INTENGOES EDUCATIVAS

Principios Finalidades

i
g | Melhoria d; qualidade

da instituicdo escolar

Identificar pontos
fortes e fracos;
Agir

Plro;:elsso | (do ensino, da Subsidio para a
oba <
v | aprendizagem, da | fqrmulaq:éo de
Continuo | | gestdo) | diretrizes para as
, { ) | politicas publicas de
Sistematico Aperfeigoamento ' educacio e,
Competente | | reconstrugéo | sobretudo, para a
) | | gestéo das
Legttime | | | Instituigdes, visando
Participativo| | | amelhoria da
| | qualidade da escola
| edo sistema
| educacional.

Fonte: slideplayer.com.br/ Avaliagao Educacional Avaliagao da Aprendizagem

Em 1954, Peter Drucker disseminou a relevancia de avaliar a performance,
langando os fundamentos de sua teoria de Administragao por Objetivos (APO). Uma
das premissas presentes nas obras de Drucker é a valorizagdo das pessoas como
principal elemento de uma empresa, dando lugar ao conhecimento que elas inserem
nas organizagoes.

Em oposigcdo as correntes de pensamento antes de sua época, que
determinavam que os trabalhadores faziam parte das maquinas e deveriam se
acomodar aos comandos dos administradores, Drucker defendia que o desempenho
dos funcionarios poderia melhorar a partir de uma gestdo que agisse de forma mais
humana. Agora que vocé ja sabe as consideracdes para realizar esse tipo de analise
e os seus beneficios, € hora de descobrir o que escrever na avaliagdo de
desempenho individual. Veja abaixo alguns exemplos:

® Alcancgou niveis 6timos de desempenho e performance;

Criou sistemas eficazes para recuperacdo de informagdes por meio de
(informar a agao);

E muito respeitado(a) pelos colaboradores;

Destaca-se por facilitar as discussdes em grupo;

Compartilha boas ideias e técnicas;

E habil e criativo(a) ao encontrar solucdes para os obstaculos;

Delega as atividades de acordo com os pontos fortes de cada um;

Concebe estratégias inovadoras;
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E inovadora) em situagdes adversas;

Estabelece relagdes de trabalho efetivas;

Promove a cultura de aprendizado;

Mantém os colaboradores responsaveis por seus proprios resultados;
Desenvolve planos de agéo viaveis;

Tem habilidade em propor solugdes opcionais;

Produz mais do que o esperado continuamente;

E transparente com o progresso do projeto;

Reconhece os colaboradores constantemente;

Cumpre todos os prazos;

Demonstra a capacidade de transferir visao para execugao.

® © 6 6 © ¢ ¢ 6 ¢ © ¢

Nesse sentido, & preciso lembrar que a avaliagao de desempenho individual € uma
oportunidade para entregar um feedback construtivo para os gestores e
colaboradores. Portanto, acima, foram citados exemplos de frases que podem ser
usadas para ambos os profissionais.

5.5 Beneficios de uma avaliacao dentro de uma

e Avaliacao Institucional % :SESI:

O que é7?

* Uma agao ampla, que mobiliza a instituigao
como um todo. Ndo € um processo indiferente
ou neutro. Ao contrario, toma partidos,
reafirma os valores considerados positivos,
interfere nas relagdes sociais de trabalho e

intervém em todas as dimensdes da vida
académica e institucional.

Fonte: https:/slideplayer.com.br/OBJETIVO DA REFLEXAOConhecer o instrumentoCHECKLIST DA SALA DE AULA
As avaliagdes de desempenho séo utilizadas, principalmente, para melhorar

os resultados do negécio e entender a produtividade dos colaboradores. Entretanto,
ha muitos outros beneficios que podem ser observados:

-Proporcionar mais conhecimento: o empregado passa a se conhecer, entendendo
quais séo seus pontos fortes e aqueles que podem ser melhorados. Assim, trazendo
um bom desempenho a equipe e permitindo que talentos sejam descobertos e
valorizados.

-Embasar decisdes: as avaliagbes fornecem dados importantes para a tomada de
decisdes por parte da organizagdo em fungéo dos empregados, por exemplo fazer

realocagées de cargos e ofertar promogées.
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-Direcionar o desenvolvimento: ao coletar as informacdes, o RH tem o desempenho
e performance de sua equipe, podendo assim investir em meios de capacitagdes por
meio de palestras, treinamentos etc. E ainda, a organizagdo pode evitar gastos
desnecessarios com recursos e investir no que realmente € indispensavel.

-Possibilitar uma boa gestédo: As avaliagdes de desempenho agem colaborando para
aumentar o protagonismo do RH e assim possibilitar uma gestao de pessoas mais

estratégica direcionando seus esforgos em decisdes e escolhas mais acertadas.

6. FORMAS DE GOVERNO

Pode-se dizer que as formas de governo sdo os mecanismos pelos quais o Estado
se organiza para exercer o poder (SILVA, 2006). Nao constitui tarefa facil classificar
as formas de governo, pois cada sociedade carrega em si peculiaridades em sua
estrutura e forma de exercicio do poder, de modo que as formas de governo
poderiam ser tantas quanto as sociedades existentes. Entrementes, tradicionalmente
despontam trés categorias: Republica, Monarquia e Aristocracia (SILVA, 2006). 74 A
forma de Republica, nos dizeres de Silva, € “uma coletividade politica com
caracteristicas da res publica, no seu sentido originario de coisa publica, ou seja:
coisa do povo para o povo, que se opde a toda forma de tirania” (2006, p. 102, grifo
do autor). No que se refere ao sistema de governo, a Republica pode ser
parlamentarista ou presidencialista (SILVA, 2006). No formato parlamentarista, a
chefia de Estado e a chefia de governo sao exercidas por pessoas diferentes, como
forma de melhorar a eficiéncia administrativa (reduzir a influéncia dos interesses do
governo sobre os do Estado). Nesse formato, o mandato do Chefe de Estado é
flexivel e durara enquanto houver confianga entre este e o Parlamento, por isso urge
afirmar que “a responsabilidade politica se realiza do governo para com o
Parlamento e deste para com o povo” (SILVA, 2006, p. 507). No formato
presidencialista, a caracteristica primordial, além do mandato periddico, € concentrar
na mesma pessoa a chefia de Estado e a chefia de governo, tal qual o exemplo
vivenciado pelo Brasil (SILVA, 2006).
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7. METODOLOGIA

A metodologia utilizada foi de pesquisa bibliografica onde analisamos textos e
artigos disponiveis de forma virtual e fisica para avaliarmos as ferramentas utilizadas
na gestdo de pessoas tendo por objetivo medir o nivel da performance de um
colaborador ou de uma equipe em relagéo ao conjunto da empresa.

E um processo que engloba etapas de identificagdo, diagnoéstico e analise do
comportamento de um colaborador durante um certo intervalo de tempo. Séo
analisados aspectos como sua postura profissional, seu conhecimento técnico, sua
relagdo com os parceiros de trabalho, comportamento, dentre outros pontos
estratégicos para o cargo e para a empresa como um todo. Com os resultados,

gestores e colaboradores podem tragar, inclusive,_planos de desenvolvimento

individual (PDI) e trocar feedbacks para o desenvolvimento e alcance de melhores

resultados. Durante a avaliagdo de desempenho, o gestor deve avaliar diferentes
criterios de performance. A partir disso, € possivel identificar pontos de melhoria,
necessidades de treinamento ou até mesmo a realocagdo do colaborador para
outras funcbes e areas em que suas caracteristicas e competéncias profissionais
possam ser potencializadas.

Para que a avaliagédo de desempenho seja de fato estratégica, € importante
levar em conta, para além de aspectos comportamentais, o alcance das metas
organizacionais estabelecidas. Dessa forma, teremos um equilibrio e uma visédo
sistémica de quais s&o as caracteristicas profissionais dos colaboradores e de qual

resultado tem sido entregue para a empresa a partir dessas caracteristicas.

8. CONSIDERACOES FINAIS

Esse € um tipo que pode ser muito vantajoso se vocé ja tem uma equipe
madura e engajada na melhoria dos resultados. Além disso, & uma excelente forma
de fazer com que os colaboradores sintam-se como parte importante dos processos

de melhoria pretendidos pela gestdo para alcangar os resultados esperados. Na
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autoavaliagéo, o préprio colaborador € incentivado a listar suas fraquezas e pontos
fortes. Em uma segunda etapa do processo, ele discute essa autoandlise com seu
lider. Assim, juntos, colaboradores e gestores podem procurar as solugdes para
eliminar possiveis gargalos e melhorar os processos. O uso dessa ferramenta é um
estimulo para que os profissionais possam refletir sobre a sua performance,
promovendo seu autoconhecimento e oferecendo a chance de eles mostrarem seu
grau de amadurecimento e sua capacidade de entender os feedbacks repassados
pela gestao rumo a melhoria continua. Um ponto de atengdo para a equipe de
Recursos Humanos esta em verificar a imparcialidade do colaborador e do seu lider
no momento da andlise. E fundamental que o dialogo seja transparente e que os
resultados ndo sejam fruto apenas do atendimento aos interesses individuais dos

profissionais que participam da autoavaliag&o.
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