AvaliaA8A£0 de Desempenho Nas OrganizaA§Apes

&nbsp; &nbsp; Quais S&atilde;o os Objetivos de Uma Avalia&ccedil;&atilde;o de Desempenho? O Que Esperar de um Funcion&aacute;rio? Quais 0s
M&eacute;todos de Uma Boa Avalia&ccedil;&atilde;o de Desempenho? &nbsp; Alguns estudiosos em Administra&ccedil;&atilde;o afirmam que
avalia&ccedil;&atilde;o de desempenho &eacute; uma t&eacute;cnica que auxilia a empresa obter uma vis&atilde;o muito mais objetiva dos seus
funcion&aacute;rios, avaliando seus comportamentos &ndash; em um determinado momento &ndash; segundo suas tarefas e responsabilidades. As
avalia&ccedil;&otilde;es de desempenho permitem uma maior aproxima&ccedil;&atilde;o entre as chefias e os funcion&aacute;rios, atrav&eacute;s da
clara defini&ccedil;&atilde;o dos resultados a serem alcan&ccedil;ados com o trabalho. Al&eacute;m disso, as avalia&ccedil;&otilde;es de
desempenho identificam os funcion&aacute;rios com potencial para assumirem novos cargos e/ou fun&ccedil;&otilde;es de igual n&iacute;vel &ndash;
ou mais elevado. As principais finalidades de uma avalia&ccedil;&atilde;o de desempenho s&atilde;o: &middot;
&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Identificar as necessidades de treinamento dos funcion&aacute;rios a fim de melhorar seu
desempenho qualitativo. &middot;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Identificar as disfun&ccedil;&otilde;es existentes entre as
atividades desempenhadas pelos funcion&aacute;rios e os cargos ocupados por eles. &middot;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;
Identificar as causas do baixo desempenho e solucion&aacute;-las &nbsp; &nbsp; Objetivos de Uma Avalia&ccedil;&atilde;o de Desempenho: &nbsp;
&nbsp; &middot;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Dar oportunidade para que os funcion&aacute;rios conhe&ccedil;am seus pontos fortes e fracos, procurando
corrigir suas defici&ecirc;ncias. &middot;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Melhorar as rela&ccedil;&otilde;es humanas no trabalho. &middot;&nbsp;&nbsp;&nbsp;
Incentivar o potencial de cada funcion&aacute;rio. &middot;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Ajudar no diagn&oacute;stico das car&ecirc;ncias t&eacute;cnicas e
comportamentais dos funcion&aacute;rios, subsidiando o programa de treinamento. &middot;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Fornecer informa&ccedil;&otilde;es
&agrave; organiza&ccedil;&atilde;o para a readapta&ccedil;&atilde;o, transfer&ecirc;ncia e at&eacute; mesmo dispensa de funcion&aacute;rios.
&nbsp; O sucesso de um processo de avalia&ccedil;&atilde;o em grande parte depende dos avaliadores; ou seja, depende daqueles que est&atilde;o
em rela&ccedil;&atilde;o direta com o avaliado, pois a eles cabe a distribui&ccedil;&atilde;o de encargos e o monitoramento do trabalho proposto
diante dos objetivos da organiza&ccedil;&atilde;o e os do pr&oacute;prio funcion&aacute;rio. Uma avalia&ccedil;&atilde;o de desempenho se resume
na interpreta&ccedil;&atilde;o do comportamento relativo ao trabalho de cada um deveria executar. Ou seja, a avalia&ccedil;&atilde;o n&atilde;o
&eacute; um ato moment&acirc;neo, mas envolve um processo de observa&ccedil;&atilde;o e acompanhamento da atua&ccedil;&atilde;o do
funcion&aacute;rio e a interpreta&ccedil;&atilde;o de fatos observ&aacute;veis. A dif&iacute;cil tarefa de avaliar &eacute; agravada pelas
interfer&ecirc;ncias subjetivas do pr&oacute;prio avaliador como tra&ccedil;os de personalidade, os valores subjetivos, padr&otilde;es de
comportamento, 0s preconceitos e outras interfer&ecirc;ncias que dificultam &ndash; e &agrave;s vezes deturpam &ndash; os fatos percebidos.
&Eacute; importante lembrar que os indiv&iacute;duos s&atilde;o diferentes e n&atilde;o &eacute; recomend&aacute;vel compar&aacute;-los, uma
vez que a sua produtividade tamb&eacute;m &eacute; diferente. N&atilde;o &eacute; f&aacute;cil conhecer bem as pessoas e para que uma
avalia&ccedil;&atilde;o seja potencialmente proveitosa, &eacute; necess&aacute;rio ser observador, perspicaz, manter registros permanentes sobre o
desempenho do avaliado e, sobretudo, ser completamente imparcial. Sendo assim, antes de realizar uma avalia&ccedil;&atilde;o de desempenho o
avaliador deve informar ao funcion&aacute;rio da necessidade da pr&oacute;pria avalia&ccedil;&atilde;o e os objetivos da sua import&acirc;ncia,
assegurando-o que as regras constantes no &ldquo;Manual de Avalia&ccedil;&atilde;o de Desempenho&rdquo; ser&atilde;o observadas com todo
rigor. Diante disso, o avaliador deve: &middot;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Cientificar o avaliado do que a Ger&ecirc;ncia pensa dele,
concedendo um car&aacute;ter de aconselhamento a medida que o avaliador tra&ccedil;a um programa futuro de atividades que visa suprimir as
falhas detectadas. &middot;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Basear-se exclusivamente nos resultados do trabalho do avaliado. &middot;
&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Considerar apenas os fatos concretos na avalia&ccedil;&atilde;o e n&atilde;o opini&otilde;es pr&oacute;prias (ou
de outros). &middot;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Manter ponto de vista justo e imparcial; ou seja, n&atilde;o se deixar levar por fatores
externos, lembrando que uma avalia&ccedil;&atilde;o de desempenho n&atilde;o &eacute; um ajuste de contas e, por isso mesmo, evitar simpatias
pessoais. &middot;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Assegurar-se de que est&aacute; em condi&ccedil;&otilde;es de justificar a
avalia&ccedil;&atilde;o efetuada. &nbsp; &nbsp; Recomenda&ccedil;&otilde;es Importantes Para o Avaliador: &nbsp; &nbsp; &nbsp; &nbsp;&nbsp;
&nbsp;&nbsp;avalia&ccedil;&atilde;o de desempenho prev&ecirc; situa&ccedil;&otilde;es reais e concretas, retratando os fatos e os resultados do
trabalho e n&atilde;o o que o funcion&aacute;rio seria capaz de realizar. .&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Prenda-se estritamente aos fatores da
avalia&ccedil;&atilde;o, mesmo que n&atilde;o coincidam com seus conceitos pessoais. .&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Seja justo e objetivo, n&atilde;o
permitindo que suas simpatias e predile&ccedil;&otilde;es interfiram nas avalia&ccedil;&otilde;es. .&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp; O processo de
avalia&ccedil;&atilde;o n&atilde;o tem outra finalidade se n&atilde;o a de representar com exatid&atilde;o o desempenho dos funcion&aacute;rios. .
&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp; Voc&ecirc; pode n&atilde;o conhecer satisfatoriamente seu subordinado e, por isso mesmo, procure completar seus
conhecimentos sobre o avaliado para que a avalia&ccedil;&atilde;o seja real e expressiva. .&nbsp;&nbsp;&nbsp;&nbsp; N&atilde;o ser&aacute;
poss&iacute;vel avaliar o desempenho de funcion&aacute;rios sem avaliar tamb&eacute;m a maneira de atuar dos pr&oacute;prios chefes. Por isso,
fa&ccedil;a uma an&aacute;lise do seu pr&oacute;prio desempenho antes de avaliar seus subordinados. &nbsp; &nbsp;&nbsp;&nbsp; &nbsp;
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