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RESUMO

O estudo apresenta uma analise qualitativa sobre a implantacdo de um modelo de
avaliacdo de desempenho para equipes que trabalham de forma externa, destacando
a importancia estratégica na gestdo de pessoas. A avaliacdo de desempenho é
reconhecida como uma ferramenta crucial para alcancar os objetivos organizacionais
e fortalecer a vantagem competitiva das empresas. A metodologia aplicada para
desenvolver o presente estudo foi a pesquisa Bibliografica. Este estudo contribui para
a compreensao do papel central da avaliacdo de desempenho no contexto
organizacional, ressaltando sua relevancia para a tomada de decisdes gerenciais e o
desenvolvimento de estratégias eficazes de gestdo de pessoas. Ao destacar sua
influéncia nos processos organizacionais, pretende-se fornece um instrumento de
avaliacao de desempenho para a implementacao da ferramenta.

Palavras-chave: Avaliagdo, Desempenho, Gestao de pessoas.



ABSTRACT

The study presents a qualitative analysis on the implementation of a performance
evaluation model for teams working externally, highlighting its strategic importance in
people management. Performance evaluation is recognized as a crucial tool for
achieving organizational objectives and strengthening companies' competitive
advantage. The methodology applied to develop this study was Bibliographic research.
This study contributes to understanding the central role of performance evaluation in
the organizational context, emphasizing its relevance for managerial decision-making
and the development of effective people management strategies. By highlighting its
influence on organizational processes, it is intended to provide a performance
evaluation instrument for the implementation of the tool.

Keywords: Evaluation, Performance, People Management.
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1. INTRODUGCAO

Em um contexto de mercado altamente competitivo, caracterizado por
crescentes demandas e mudangas, aprimorar processos € pessoas para gerar mais
resultados, sem duvida € uma vantagem competitiva para as organizagdes.

A avaliagdo de desempenho, tem um papel crucial nesta aprimoragcdo da
produtividade e desempenho dos colaboradores. A compreensao da conformidade com
as expectativas e a formulagdo de um plano estratégico para o desenvolvimento dos
colaboradores sdo elementos essenciais.

Atualmente, na empresa Alpha do Brasil, a avaliagdo de desempenho é
aplicada aos profissionais operacionais de fabrica, e esta é vinculada a remuneragao
automatica, enquanto os profissionais administrativos passam por um processo similar,
porém o método utilizado é a avaliagao de desempenho por competéncias.

Entretanto, colaboradores externos, como os demonstradores de produtos e
vendedores, ndo sao submetidos a nenhum tipo de avaliacdo de desempenho. A
empresa estudada, € uma empresa lider do mercado de eletrodomésticos, esta
presente no Brasil ha mais de 70 anos.

A empresa possui trés fabricas estrategicamente localizadas, sendo elas em
Séo Carlos (SP), Curitiba (PR) e Manaus (AM). Essas fabricas produzem uma
variedade de produtos, incluindo geladeiras, fogdes, lavadoras de roupa, entre outros
eletrodomésticos.

Além de sua presenca em lojas de varejo tradicionais e online, a Alpha também
expandiu sua estratégia de vendas para incluir pontos de venda exclusivos, como seus
proprios outlets.

Nesses pontos de vendas a empresa dispde de funcionarios que atuam com o
cargo vendedores e caixa, existem também pontos de vendas externos que ficam
dentro de shopping, mercado, entre outros locais. Os funcionarios com o cargo
demonstradores de produtos, atualmente somam o total de 320 e estado espalhados em
diversas cidades do pais.

Considerando que a avaliagao de desempenho € um instrumento valioso para
mensurar o desempenho em relacdo ao comportamento e competéncias técnicas, e
assim, obter informagdes para desenvolver e direcionar os profissionais, este artigo

tem por objetivo geral elaborar um modelo de avaliagdo de desempenho aderente aos
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profissionais externos da empresa Alpha a fim de alinhar desempenho ao resultado do
negocio.

Como objetivos especificos, tém-se por levantar teorias que abordam o tema,
analisar o que é uma avaliacdo de desempenho e elaborador uma ferramenta de

avaliacdo mais aderente a profissionais externos da empresa Alpha.

2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

A revisao literaria deste artigo tem a fungdo de compreender os conceitos dos

principais tipos de avaliagbes de desempenho.

2.1. AVALIAGAO DE DESEMPENHO

A area de gestdo de pessoas ja passou por diversas mudangas ao longo das
décadas, da era industrial onde as pessoas eram consideradas apenas maquinas até
a revolugao industrial e com o passar das geragdes as pessoas vao se tornando o
centro dentro das organizagdes.

Segundo Marras (2011) a evolugéo da area de recursos humanos apresenta 5

fases, conforme Figura 1:

Figura 1 — Fases evolutivas da Gestdo Pessoal

Estratégica
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FONTE: Marras (2001, pag.11)

Conforme o autor, a area de Recursos Humanos foi marcada por cinco fases,

conforme observamos na figura acima, inicialmente, a area era conhecida como
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contabil, os funcionarios eram reconhecidos apenas como méao de obra, foco principal
em questdes burocraticas e legais relacionadas aos funcionarios. A segunda fase,
denominada Legal, surgiu com a necessidade de lidar com questdes trabalhistas e
sindicais, reflexos das mudancgas sociais e econdmicas, a terceira fase, chamada de
Tecnicista € o momento que as organizacbes comegam a Se preocupar com
treinamentos, recrutamento, beneficios. Ja na quarta fase, a administrativa, os
assuntos burocraticos e operacionais passam para responsabilidades de ordem
humanistica, foi onde surgiu a gestdo de recursos humanos, representando uma
transicéo, partindo para uma abordagem mais estratégica, reconhecendo o potencial
dos colaboradores como ativos organizacionais. Por fim, a ultima fase, denominada
estratégica, € onde se enfatizou ainda mais a integragcao dos objetivos de RH com os
objetivos organizacionais, € nesta fase que o planejamento de RH passa a ser longo
prazo e atrelado ao planejamento organizacional, esta fase destaca-se também pelo
foco na identificacdo, desenvolvimento e retencdo de talentos, em resposta as
demandas de um mercado globalizado e altamente competitivo. Esta fase enfatiza a
importancia de estratégias de gestado de pessoas alinhadas com as necessidades do
negécio e o desenvolvimento continuo dos colaboradores como meio de alcangar
vantagem competitiva.

A compreensao dessas fases evolutivas é primordial para contextualizar a
evolugao histérica e as mudangas significativas na area de Recursos Humanos e neste
sentido, observa-se uma transicao também em relacao as pessoas, onde elas passam
o0 ocupar um papel central e o sucesso dos resultados das organizagbes esta
diretamente ligado ao capital humano, pode-se notar que o intelecto € o maior
patriménio e o sucesso das organizagdes depende do comprometimento de seus
colaboradores com as metas organizacionais, comprometimento resultado do
desempenho.

Segundo Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas esta passando por uma
significativa transformagéo, na qual o papel dos recursos humanos nas organizagdes
esta sendo redefinido. O autor argumenta que, tradicionalmente, o foco da gestao de
pessoas estava centrado em atividades burocraticas e operacionais, como folha de
pagamento e controle de horas trabalhadas. No entanto, com as mudangas no
ambiente organizacional e o reconhecimento do capital humano como um recurso
estratégico, as responsabilidades dos profissionais de recursos humanos tém se

expandido.
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Chiavenato (2014) destaca ainda que, atualmente, espera-se que o0s
profissionais de recursos humanos desempenhem um papel mais estratégico e
proativo, atuando como parceiros das demais areas da organizagao para garantir o
alinhamento entre as politicas de gestdo de pessoas e os objetivos estratégicos. O
autor ressalta a importancia da gestdo de pessoas como um diferencial competitivo
para as organizagdes, enfatizando a necessidade de investimento no desenvolvimento
e retencado de talentos, bem como na promogdo de um ambiente de trabalho que

estimule a motivagao, o engajamento e o comprometimento dos colaboradores.

2.1.1. EVOLUGAO DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Ao longo do tempo, a avaliagao de desempenho passou por diversas mudancgas
e adaptagdes, acompanhando as tendéncias e necessidades das organizacdes
modernas. Novos modelos e metodologias foram desenvolvidos, visando uma
abordagem mais integrada, estratégica e alinhada com os objetivos organizacionais.

Chiavenato (2004) apresenta uma abordagem abrangente da avaliagdo de
desempenho, explorando suas raizes historicas e fundamentos conceituais, o autor
destaca que a avaliagao de desempenho teve origem no inicio do século XX, com o
surgimento das primeiras teorias de gestao cientifica de Taylor e Fayol. Desde entao,
essa pratica tem evoluido e se diversificado, acompanhando as transformagdes no
mundo do trabalho e nas organizagdes.

As origens da avaliacdo de desempenho remontam aos principios da gestao
cientifica, quando Frederick Taylor propds métodos para medir e avaliar o desempenho
dos trabalhadores com o objetivo de aumentar a eficiéncia e a produtividade.
Posteriormente, com o desenvolvimento da teoria administrativa de Fayol, surgiram
novas abordagens de avaliagdo de desempenho, enfatizando a importancia da gestao
e desenvolvimento dos recursos humanos nas organizagoes.

O autor destaca ainda que a necessidade de avaliagdo de desempenho surgiu
de varias razdes:

a) Melhoria da Eficiéncia: Com o aumento da complexidade das
organizagdes e dos processos de trabalho, tornou-se crucial avaliar o desempenho dos

funcionarios para identificar areas de melhoria e aumentar a eficiéncia operacional.
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b) Identificagao de Talentos e Potenciais: As organizacdes perceberam a
importancia de identificar talentos individuais e potenciais de liderang¢a dentro de sua
forgca de trabalho para promover o desenvolvimento e a progressao na carreira.

c) Feedback e Desenvolvimento Profissional: Funcionarios buscavam
orientacdo e feedback sobre seu desempenho para melhorar suas habilidades e
progredir em suas carreiras. A avaliacdo de desempenho fornecia um mecanismo
formal para fornecer esse feedback.

d) Tomada de Decisdao sobre Recursos Humanos: As avaliacbes de
desempenho comecaram a ser usadas como base para tomar decisdes importantes
relacionadas a promocgdes, aumento de salario, transferéncias e até mesmo
demissoes.

e) Alinhamento de Objetivos Organizacionais e Individuais: As
organizagbes reconheceram a importancia de alinhar os objetivos individuais dos
funcionarios com o0s objetivos organizacionais mais amplos. A avaliacdo de
desempenho ajudou a garantir esse alinhamento.

Portanto, a avaliagdo de desempenho surgiu como uma ferramenta essencial
para as organizagdes enfrentarem os desafios crescentes da gestdo de pessoas e
garantirem a eficacia e eficiéncia de sua forga de trabalho.

Dutra (2016), ressalta que a avaliagao de desempenho € um processo crucial
na gestdo das pessoas nas organizagbes. O autor destaca que a avaliagdo é
importante para entender e desenvolver as habilidades dos colaboradores. Além de
fornecer informagdes importantes para as tomadas de decisdes sobre os processos de
recrutamento, remuneracgao, promog¢ao e desenvolvimento dentro da organizacéo.

Dutra (2016), menciona ainda a importancia de uma abordagem estratégica na
avaliacdo de desempenho, que deve estar alinhada com os objetivos e necessidades
da empresa e que deve estar integrada aos demais processos de gestao de pessoas,
contribuindo para alcangcar os objetivos organizacionais criando uma cultura de
exceléncia no desempenho das pessoas.

Dutra (2016) também discute diferentes modelos e métodos de avaliagdo de
desempenho, enfatizando a importancia de escolher aquele mais adequado para a
realidade de cada empresa. Além disso, destaca a necessidade de garantir que o
processo de avaliagdo seja objetivo, imparcial e transparente, visando construir a

confianga e o engajamento dos colaboradores.
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Bergamini (1979), tem a mesma viséo e cita que os critérios podem variar de
acordo com cada organizagao. Por esta raz&o as organizagdes precisam adaptar o

meétodo a sua realidade.

E por isso que ndo se admitem procedimentos universais em avaliacédo de
desempenho. Ela é uma técnica cuja principal caracteristica é refletir aspectos
particulares da empresa na qual foi implantada e cujos aspectos particulares
atendem aos requisitos basicos dos grupos de cargos, bem como das pessoas
envolvidas. (BERGAMINI, 1979, p. 25).

Analisando o ponto de vista dos autores acima citados, percebemos uma
convergéncia, e € notavel que conforme as fases evolutivas da area de pessoas, 0s
processos e ferramentas também foram evoluindo e desde o século XX onde surgiu as
primeiras necessidades de avaliar até nos dias autuais, € imprescindivel que as
organizagbes estejam voltadas para a gestdo de pessoas e ficando cada vez mais
evidente que a principal diferenga competitiva das organizagdes esta nas pessoas e
nas suas capacidades, neste sentido, utilizar uma ferramenta para avaliar o
desempenho mapeando os talentos das pessoas e entender se os profissionais
avaliados estdo em linha com os objetivos determinado na avaliagéo é extremamente
relevante para uma empresa competitiva.

Como principal funcdo da avaliagcdo de desempenho, podemos citar que é
entender quais sdo as potencialidades dos colaboradores e entender se esta no
caminho certo, em outras palavras podemos dizer que a avaliagdo de desempenho é
um balizador que permite direcionar os colaboradores de forma estratégica, alinhando

desempenho aos resultados do negdcio.
2.2. PRINCIPAIS TIPOS DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO
Nas se¢des abaixo abordaremos os tipos referenciando cada autor.
2.2.1. AVALIAGAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL OU AUTOAVALIAGAO
A autoavaliagdo, conforme delineada por Chiavenato (2014), permite que os
proprios colaboradores reflitam sobre seu desempenho, identifiquem suas fortalezas e

areas de melhoria, e assumam maior responsabilidade pelo seu crescimento

profissional. Além disso, a autoavaliagcdo promove um ambiente de feedback continuo,
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estimulando o didlogo entre gestores e colaboradores e contribuindo para a construgao
de um clima organizacional saudavel.

Este método de avaliacdo, promove a reflexdo, o didlogo e o
autodesenvolvimento dos colaboradores, a pratica de autoavaliagdo emerge como uma
estratégia essencial para o crescimento e sucesso das organizagdes no contexto atual.

A autoavaliagéo, conforme discutida por Fleury (2019), é uma ferramenta que
permite que os individuos avaliem seu proprio conhecimento, identifiquem lacunas de
competéncias e planejem seu desenvolvimento profissional. Ao promover a reflexao e
o autoconhecimento, a autoavaliagdo contribui para a construgdo de uma cultura
organizacional voltada para a aprendizagem e o compartilhamento de conhecimento.

Em suma, vale destacar a importancia da autoavaliagdo na gestdo do
conhecimento, e a aprendizagem continua, a autoavaliagdo emerge como uma
estratégia fundamental para impulsionar a inovagdo e a competitividade das
organizagoes.

Conforme destacado por Fleury (2019), a autoavaliagdo promove uma maior
conscientizagcado e responsabilidade por parte dos colaboradores em relagdo ao seu

proprio desempenho, além de incentivar o autodesenvolvimento continuo.

2.2.2. AVALIAGAO DE DESEMPENHO 180 GRAUS

Segundo Carvalho e Nascimento (2013), a avaliacdo de desempenho 180°
promove uma avaliagdo mais completa e equilibrada, possibilitando uma analise
multidimensional do desempenho dos colaboradores. O estudo destaca a importancia
de se considerar multiplas perspectivas na avaliacdo de desempenho para uma viséo
mais precisa e objetiva.

Além disso, Fernandes e Ferreira (2015) discutem os beneficios da
implementagdo da avaliagdo de desempenho 180°, como o estimulo ao
desenvolvimento profissional, a identificacdo de areas de melhoria e o fortalecimento
do relacionamento entre os colaboradores e suas equipes.

Borges-Andrade et al. (2012) destacam que a utilizagado de multiplas fontes de
avaliagdo, como no modelo de 180 graus, pode proporcionar uma visdo mais completa

e equilibrada do desempenho dos colaboradores.
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O modelo de avaliagao de desempenho 180 graus, como discutido por Pereira
(2015), envolve a coleta de feedbacks de duas fontes principais: o superior imediato e
os subordinados diretos. Essa abordagem busca combinar a perspectiva do gestor com
a percepcgao dos colaboradores sobre 0 desempenho do avaliado, proporcionando uma

avaliacdo mais abrangente e equilibrada.

2.2.3. AVALIACAO DE DESEMPENHO 360 GRAUS

Este método de avaliagéo traz um panorama geral, além do préprio profissional
deve ser respondida pelos demais que tem contato.

O modelo de avaliagcdo de desempenho 360 graus tém ganhado destaque
como uma abordagem abrangente, que envolve feedbacks de multiplas fontes,
incluindo superiores, subordinados, colegas de trabalho e até mesmo clientes externos.

Em "Gestdo de Pessoas: O Novo Papel dos Recursos Humanos nas
Organizacgdes" (2014), Chiavenato destaca a avaliacdo de desempenho como um
instrumento essencial na gestao de recursos humanos. Ele aborda a evolugdo dos
métodos de avaliagao ao longo do tempo, ressaltando a importancia de modelos mais
abrangentes e participativos, como a avaliagédo de desempenho 360 graus.

Chiavenato (2014) argumenta que a avaliagdo de desempenho 360 graus
representa uma mudanga significativa na abordagem tradicional de avaliagdo, que
geralmente envolve apenas a avaliagdo feita pelos superiores. Nesse modelo, a
avaliagao é conduzida por diversas fontes, incluindo superiores, subordinados, colegas
de trabalho e até mesmo clientes externos.

O autor enfatiza que a avaliagdo de desempenho 360 graus permite uma viséo
mais completa e holistica do desempenho dos colaboradores, pois incorpora feedbacks
de multiplas perspectivas. Isso proporciona uma avaliagao mais justa e equilibrada, que
considera nao apenas as habilidades técnicas, mas também as competéncias
comportamentais e interpessoais dos colaboradores.

Além disso, Chiavenato (2014 ressalta que a avaliagdo de desempenho 360
graus promove o desenvolvimento profissional dos colaboradores, ao identificar areas
de melhoria e oportunidades de crescimento. Ele destaca a importancia de um
processo de feedback continuo e construtivo, que estimule o aprendizado e

aprimoramento constante.
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2.2.4. AVALIAGAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS

A avaliacdo de desempenho por competéncias € pautada em avaliar as
competéncias técnicas e comportamentais. As competéncias comportamentais estao
relacionadas a atitude do colaborador enquanto as competéncias técnicas estéo
relacionadas ao cargo.

Dentre as diversas vantagens da gestdo por competéncia, Gramigna (2007,
p.17), destaca as seguintes:

(a) A possibilidade de se definir perfis profissionais que favorecerdao a
produtividade; (b) o desenvolvimento das equipes orientado pelas
competéncias necessarios aos diversos postos de trabalho; (c) a identificacao
dos pontos de insuficiéncia, permitindo a intervencdes de retorno garantido
para a organizacao; (d) o gerenciamento do desempenho com base em
critérios mensuraveis e passiveis de observacéo direta; (e) o aumento da
produtividade e a maximizacdo de resultados; (f) a conscientizagdo das
equipes para assumirem a corresponsabilidade pelo seu
autodesenvolvimento, tornando o processo ganha-ganha. Neste sentido, tanto

a organizagdo quanto os colaboradores tém suas expectativas atendidas.
(GRAMIGNA, 2007, p. 17).

2.2.5. ESCALA GRAFICA E ESCOLHA FORGADA

Ainda em relacdo aos métodos, podemos citar a escala grafica e escolha
forcada.

O método escala grafica consiste em mensurar um grupo de fatores
previamente definido pela empresa como “desempenho”, representados graficamente
no formulario de avaliacdo de desempenho, nas linhas estao os fatores de avaliagao e

nas colunas estao graus de avaliagao.

O método das escalas graficas consiste num formulario de dupla entrada, no
qual as linhas representam os fatores que estdo sendo avaliados e as colunas
o grau de avaliagdo. Os fatores correspondem as caracteristicas que deseja
avaliar em cada empregado. Cada fator é definido de maneira clara, sintética
e objetiva. Os graus de variagédo indicam quéo satisfatério € o desempenho do
empregado em relagédo a cada um dos fatores. (GIL, 2001, p. 154).

Enquanto o método escolha forgada, a avaliacéo é realizada através de frases
descritivas determinado modo ou desempenho do colaborador, onde sao agrupadas

em blocos e diferentes valores.
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Esse modelo foi criado para avaliar os oficiais das Forgas Armadas
Americanas, diante da necessidade que essa entidade sentiu em implementar
um instrumento de controle que neutralizasse o subjetivismo, as influéncias
dos avaliadores e outras interferéncias indesejaveis. (MARRAS, 2002, p.200).

A finalidade do método escolha forcada & avaliar o desempenho por meio de
frases descritivas de alternativas de tipo de desempenho pessoal. Em cada bloco
composto por duas, quatro ou mais frases, cabe ao avaliador escolher ao menos uma
ou duas frases que mais se destacam em relagdo ao desempenho do funcionario; por

isso 0 nome “escolha forcada”.

3. METODOLOGIA

Buscando atender ao objetivo proposto neste trabalho, a abordagem desta
pesquisa € qualitativa e a metodologia utilizada para realizagao foi através da pesquisa
bibliograficas por meio de uma revisao da literatura com analises tedricas e estudo de
autores ligados ao tema.

Segundo Gil (2010) a pesquisa bibliografica é elaborada com base em material
ja publicado com o objetivo de analisar criticamente as publicagdes existentes sobre
um tema especifico.

Ainda, de acordo com Vergara, (2005) a pesquisa bibliografica tem como
caracteristica ser um estudo desenvolvido com base em material publicado em livros,
revistas, jornais entre outros e pode ser realizada com fontes primarias, ou secundarias.

A partir desses conceitos, considerando que a revisdo bibliografica fornece
uma base solida de conhecimento existente, foram realizadas as pesquisas
bibliograficas para coletar subsidios para o embasamento tedrico do estudo proposto.

E para finalizar, pode-se definir que o projeto de pesquisa é de natureza
aplicada, pois faz uso das teorias para um proposito real.

Conforme Andrade (2017) a pesquisa aplicada é motivada por razdes de ordem
pratica. Visa as aplicagdes praticas, com o objetivo de atender as exigéncias da vida
moderna. Nesse caso, sendo o objetivo contribuir para fins praticos, pela busca de

solugdes para problemas concretos.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Com base na revisdao bibliografica estuda previamente, a ferramenta de
avaliacdo de desempenho elaborada para este projeto foi caracterizada por uma
abordagem mista, combinando o método de escala grafica e avaliagdo de
competéncias. Neste método, as perguntas sao dispostas ao longo do eixo horizontal,
enquanto as pontuagdes pré-estabelecidas para cada questdo séo representadas ao
longo do eixo vertical, a serem determinadas conforme a anadlise realizada pelo
avaliador.

A empresa estudada, € uma empresa no lider do mercado de eletrodomeésticos,
esta presente no Brasil ha mais de 70 anos.

A empresa possui trés fabricas estrategicamente localizadas em S&o Carlos
(SP), Curitiba (PR) e Manaus (AM). Essas fabricas produzem uma variedade de
produtos, incluindo geladeiras, fogdes, lavadoras de roupa, entre outros
eletrodomésticos.

Além de sua presenga em lojas de varejo tradicionais e online, a Alpha também
expandiu sua estratégia de vendas para incluir pontos de venda exclusivos, como seus
proprios outlets. Esses pontos de venda oferecem aos consumidores a oportunidade
de adquirir o mix completo de eletrodomésticos bem como acessorios e produtos a
precos acessiveis. Os outlets da empresa Alpha proporcionam uma experiéncia de
compra unica, combinando a qualidade reconhecida da marca com pregos acessiveis
e uma abordagem amigavel ao cliente. Nesses pontos de vendas a empresa dispde de
funcionarios que atuam com o cargo vendedores, caixa e existem também pontos de
vendas externos que ficam dentro de shopping, mercado, entre outros locais onde os
funcionarios com o cargo demonstradores de produtos, atualmente somam o total de
320 em diversas cidades do pais.

Com uma extensa rede de operagdes, a empresa Alpha emprega milhares de
colaboradores em suas fabricas, centros de distribui¢cdo, escritorios administrativos e
pontos de vendas em todo o territdrio nacional.

Em termos de funcionarios, a empresa valoriza o desenvolvimento de seus
talentos e tem um compromisso continuo com o crescimento sustentavel e a

responsabilidade social corporativa no Brasil.
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A cultura da empresa Alpha é moldada por seus valores fundamentais e seu

compromisso com a exceléncia, inovagao e sustentabilidade. A Alpha promove uma

cultura corporativa que valoriza a diversidade, a integridade e o trabalho em equipe.

As competéncias organizacionais refletem os valores e objetivos da empresa

Alpha, ajudando a empresa a alcangar seus objetivos estratégicos e a manter sua

posicéo de destaque no mercado de eletrodomésticos do pais. Algumas caracteristicas

que definem incluem:

a)

b)

Inovacdo e Desenvolvimento de Produtos: A capacidade de inovar e
desenvolver produtos que atendam as necessidades dos consumidores
brasileiros, incorporando tecnologias avangadas e design moderno.
Qualidade e Exceléncia Operacional: O compromisso com a exceléncia
operacional e a busca continua pela melhoria da qualidade em todas as
etapas do processo produtivo, desde o design até a fabricagdo e a entrega
dos produtos aos clientes.

Sustentabilidade Ambiental: O foco na sustentabilidade ambiental,
adotando praticas de produgdo ecoldgicas, minimizando o desperdicio e

reduzindo o impacto ambiental dos produtos e operacées da empresa.

d) Atendimento ao Cliente: A dedicacdo ao atendimento ao cliente

excepcional, fornecendo suporte técnico eficaz, servico pods-venda e
garantindo a satisfagédo do cliente em todas as interagdes.

Gestdo de Cadeia de Suprimentos: A capacidade de gerenciar
eficientemente a cadeia de suprimentos, garantindo a disponibilidade de
materiais, otimizando os processos logisticos e garantindo a entrega
oportuna dos produtos aos clientes.

Cultura de Diversidade e Inclusdo: A promocdo de uma cultura
organizacional diversificada e inclusiva, que valoriza a contribuigdo de todos
os colaboradores e promove a igualdade de oportunidades.

Gestado de Talentos e Desenvolvimento de Pessoas: O investimento no
recrutamento, desenvolvimento e retencdo de talentos, promovendo o

crescimento profissional e o engajamento dos colaboradores.

Abaixo sera apresentado os critérios utilizados na criacao da ferramenta
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4.1. CRITERIOS DE IDENTIFICAGAO

Para elucidar melhor o formulario de avaliagdo desenvolvido, no bloco
denominado “dados de identificacao”, € onde encontra-se a identificacdo e coleta das

informagdes do colaborador avaliado, conforme ilustrado pela Figura 2

Figura 2 — Formulario de Avaliagdo de Desempenho

Dados de ldentificacdo:

Nome: Numero da matricula:
Cargo: Data da avaliagdo:
Data de admissdo: Avaliador:
Observacoes:

1) A avaliacdo deve seguir critérios do perfil de cargo do entrevistado. O avaliador deve ter plena consciéncia de analisar este critério

antes de aplicar esta ferramenta.

2) Se ao aplicar esta ferramenta o avaliador identificar possiveis aptiddes do avaliado e, por esse motivo, avalid-lo como um individuo
que supera as expectativas relacionadas ao perfil de cargo, tal informag&o deve ser enviada ao departamento pessoal da empresa.

FONTE: Autor (2024)

4.2. CRITERIO DE DESEMPENHO

Visando melhor entender cada ponto apresentado, abaixo cada um dos
critérios pode ser definido como:

a) Critério 01: Competéncias gerais. Nesta parte sdo destacadas perguntas de

carater geral, com o objetivo de avaliar o alinhamento e postura do

colaborador com os objetivos organizacionais, representados pela Figura 3;

Figura 3 — Anadlise de Desempenho Critério 1

Competéncias gerais Opcoes de respostas
Apresenta pont_ualldade e p’re_senng f,'s.'ca d',a"a n_o seu posto de Nao atende | Atende parcialmente | Atende |Supera
trabalho, respeitando o horario de inicio, saida e intervalo de
- =0 =0,5 =1 =1,25
refeicao/ descanso.
Adota postura e comportamentos alinhados ao Cédigo de Etica da Nao atende | Atende parcialmente |Atende =|Supera
Electrolux. =0 =0,5 0,8 =1

FONTE: Autor (2024)

b)Critério 02: competéncias relacionadas a atividade. Levando em
consideragao as competéncias chave necessarias para o sucesso da
funcdo realizada neste cargo, onde os demonstradores de produtos
precisam ter habilidades de vendas sodlidas e para que isso ocorro devem
ter conhecimento sobre o funcionamento do produto, suas caracteristicas
técnicas, capacidades e como opera-lo corretamente, além de conhecer o

mix de produtos e oferecer a solugdo completa para os clientes, este critério




19

visa avaliar as competéncias mais especificas, direcionadas ao cargo do

ocupante representados pela Figura 4.

Figura 4 — Andlise de Desempenho Critério 2

Competencias relacionadas a atividade

produtos

Conhece o mix de produtos trabalho nos pontos de vendas Nao:;ende Atende anrcglalmente A=t§n7d5e SuZira
Oferecfe a solugdo completa 'Elect_rolux (supor'te.,aces.sonos,.ga rantia Nao atende | Atende parcialmente | Atende |Supera
estendida). Apresenta aos consumidores beneficios/ diferencias dos =0 =05 =0.75 =1

FONTE: Autor (2024)

c) Critério 03: competéncias técnicas: E essencial que o demonstrador de

produtos tenha um bom entendimento das especificagées técnicas dos

produtos que esta demonstrando e além do conhecimento tedrico das

especificacdes € importante avaliar a capacidade do colaborador de aplicar

esse conhecimento de forma eficaz no contexto do trabalho. Isso envolve a

capacidade de resolver problemas complexos, tomar decisbes embasadas

em dados, cumprir meta e executar as atividades sob sua responsabilidade

dentro do prazo. Desta forma este bloco sera avaliado a capacidade

estratégica e de execugcdo dos procedimentos ligados aos cargos

representados pela Figura 5.

Figura 5 — Andlise de Desempenho Critério 3

Competencias técnicas

Cumpre metas e executa atividades sob sua responsabilidade no prazo
esperado, trabalhando colaborativamente na(s) equipe(s) focando na
entrega.

Nao atende
=0

Atende parcialmente
=1

Atende
15

=|Supera
=175

FONTE: Autor (2024)

d) Critério 04: competéncias comportamentais. Neste bloco sao avaliadas as

competéncias comportamentais em

linha com as

competéncias

organizacionais, a fim de avaliar o alinhamento do colaborador em relagao

a organizagao representados pela Figura 6.
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Figura 6 — Andlise de Desempenho Critério 4

Competéncias compartamentais

ENERGIA: demonstra disposicdo em aprender novas operagées em sua
area ou em outras areas produtivas. Foca no atingimento de metas por | Ndo atende | Atende parcialmente | Atende |Supera
meio do trabalho em equipe. Contribui com a liderangca compartilhando =0 =0,5 =0,8 =

ideias e percepcdes de melhorias de processos.

CRESCIMENTO: busca ativamente oportunidades de aprendizagem e
autodesenvolvimento. Procura ir além das exigéncias normais do Nao atende | Atende parcialmente | Atende |Supera
trabalho, sendo pré ativo ao participar de programas tais como: =0 =0,5 =0,8 =1

Workshops EMS, Programa de Ideias, Programa Talent Pool etc.

ABERTURA: Respeita a diversidade de opinioes e promove um bom

. . K - . Nao atende | Atende parcialmente | Atende |Supera
relacionamento interpessoal. Busca ajuda técnica e sugere melhorias

que visam a qualidade e seguranca do produto. =0 =0,5 =08 -
AGILIDADE: adapta-se rapidamente em um novo time e a novos

desafios. E flexivel e focado em solugdes de problemas na sua causa Nao atende | Atende parcialmente | Atende |Supera
raiz. Age positivamente quando ha necessidade de desenvolver novas =0 =0,5 =0,8 =

habilidades em outros times.

FONTE: Autor (2024)

4.3. CRITERIO DE ATRIBUIGAO DOS RESULTADOS

Para identificar o resultado da avaliacdo do colaborador é necessario realizar
a soma dos subtotais de cada critério avaliado, que foram divididos pelas competéncias
do cargo e a cada pergunta € atribuido uma nota.

Apos é feita a soma dos subtotais, obtendo-se uma média, e com base nesta
pontuacédo indicara se o desempenho atende ou ndo as expectativas. No qual seguira
da seguinte forma: Nota 0 a 1 indica que nédo atende. Notas de 2 a 5 atende
parcialmente, de 6 a 8 atende e 9 a 10 supera as expectativas.

A Figura 7 ilustra como sera feita a divisdo dos resultados na qual, como
reforgado por Marras (2012), cada fator esta geralmente dividido em graus, que estao
representados em escalas e nos quais serao atribuidos valores minimos e maximos,

conforme o critério de cada empresa

Figura 7 — Formulario de avaliagédo de desempenho Atribuicdes dos Resultados

|Soma dos Itens avaliados:
Médla dos Itens avaliados:
Concelto aplicével

FONTE: Autor (2024)

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Este artigo tem por objetivo geral compreender os conceitos dos principais tipos

de avaliagdo de desempenho e elaborar um modelo aderente aos profissionais
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externos com objetivo de alinhar desempenho ao resultado do negécio, levando a
elaboragao e proposta de uma ferramenta de avaliacdo mais aderente a profissionais

externos, pode-se concluir que:

a) Com base nas referéncias € possivel afirmar que independentemente do método
utilizado para realizar a avaliacdo de desempenho, ela tem um impacto positivo
no resultado empresa. Dutra (2016), menciona que a avaliacdo deve estar
alinhada com os objetivos e necessidades da empresa. O autor argumenta em
sua obra que a avaliagao deve estar integrada aos demais processos de gestao
de pessoas, contribuindo para alcangar os objetivos organizacionais criando

uma cultura de exceléncia no desempenho das pessoas.

b) O modelo proposto tem como base o0 método de escala gréfica e avaliagao de
competéncias, permitindo avaliar as competéncias comportamentais e verificar
se estdo alinhadas com as competéncias organizacionais, a fim de avaliar o

alinhamento do colaborador em relagéo a organizacéo.

5.1. PROPOSTA PARA TRABALHOS FUTUROS

Visando ter uma resposta objetiva sobre a aplicagdo do formulario e o seu
impacto dentro da empresa, sugere-se aplicar o questionario e estudar os dados
obtidos, visando analisar e propor acées com foco na performance dos avaliados.

E por fim, sugere-se a empresa a implementacédo da ferramenta de avaliagao
de desempenho, visando promover o desenvolvimento profissional além de auxiliar nas
estratégias organizacionais e desenvolver os talentos da empresa, o que mostra sua
importancia como um instrumento de gestdo a ser usado e adotado para as tomadas

de decisbes, para concretizar o resultado esperado por todos da organizagao.
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Dados de [dentMcacao:

| Noma:

Wimero da matricula:

Cargo:

Data da avalia

paa:

Data de admissdo:

Avaliador

O beeryagies:

de aplicar esta ferramenta.

I} & avaliagio deve sequir critérios do perfil de cargo do entravistado. O avaliador deve ter plena consciéncia de analisar este critério antes

%) 5S¢ ao aplicar esta derramenta o avaliador identificar possiveis aptidées do avaliado &, por esse motive, avalid-lo como um individuo que
sUpEra as expactativas relacionadas ao parfil de cargo, tal infermagio deve serenviada ao departamento pesseal da empresa.

Competdnclas gerals Opghes de raspostas
Apresanta pontualldade e presenga fislca difra no seu posto de trabalho, | NEo atende |Atende parclaimente =| Atendes | Supara
rezpeltando o hordro de Infelo, saida & Intarvalo de refalgio/descanso, =0 0.5 =1 =125
Adota postura e comportamentos alinhados ao Cédigo de Etica da Alpha. H"_‘;‘;M' RAaa “J:m““" " M"n":' = E"_F:"
Mﬂltlml l!l-li:lbl'llﬂll_i I‘lMd!ﬂ! o Eterde]
o atende |Atende parclaimente =| Afende |Supera
Conhece o mlx de produtos trebalho noz pontos de vendas -p 0.5 = .75 .
Drerace a solugio complela "Alpha® (suporte,dcessérios, garantla o
estandida). Apresenta aos consumidores beneficlos/derenclas dos Nio atende (Atende parciaimenie =) Atende |Supera
] 06 u 76 =]
produtos
Competenclas técnlcas
Cumpre metas & axecuta atlvidades sob sua responsablidade no prazo
esparado, trabalhando colaborativamante nas) squipe(s) focando na “"_‘:;M' Mands MTIH““" = "“1":' = E:“P;';
antraga. ' '
Competdnclas compartamantals
ENERGIA: demonstra disposigEo em aprender novas operagles am sua
£rag ou am outres Sregs produtivas, Foca no atingimento de matas por Mo atende |Atende parclelmenta =| Atende | Bupara
malo do trabalho am aquipe. Contribul com & Nderanga compartihando =0 0,6 =08 =
Idelas & percepghes de malhoras de processos.
[GRESCIMENTO: busca atlvamente oportunidades de aprendizagem @
autodssanvolvimento. Procura Ir além das exigdnclas normals do trabalho, | MEo atende |Atende parclaimente =| Atende | Supera
gando prd ativo ao partlciper de programas tale como: Workshops EMS, =0 0.5 = 0.8 =1
Programa do |delas, Programa Talent Pool ate.
ABERTURA: Respalta a diversidade de oplnlGes & promove um bom o
relaclonamanto Interpezzoal Busca ajuda técnlca e sugers melharlas que Nio atende |Atende parclaimente = Atends | Supera
] ] 0.5 =0,B m]
¥isam & qualidade & seguranga do produte.
AGILIDADE: adapta-se rapldamante em um novo tme ¢ a novos desaflos. E
flexivel @ focado em soluglies de problemas na sua causa ralz, Age Mo atende |Atsnde parclelments =| Atende | Bupara
positivamente quando hd necessidade de desenvolver novas hablldades =0 0,6 =08 =
am autros Himes.

Soma doa ltans avallados:

Médla dos Hens avallados:

Concalto apllcivelk
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8. APENDICE 2 - FORMULARIO DE DESCRIGAO DE CARGO

JOB DESCRIPTION
IDENTIFICACAD
RCF
DEMONETRADDR - W& - Cod: DS
CARGDS ASSOCIADDS A RCF
) [mrge ] | DEMONSTRADDR

1. PRIMCIFALS ATIVIDADES/RESPFONSABILIDADES

Howve mudangas signihcothvos no compotomenta do consumidor & alguns sefores panbamom relevdncia como O S-0ommerce | & OO o
Cconsumidor Oodo ver mals engaon g Comera a JIstonckn . Nos rEpQrmas poro otuar Sm oanals varkdos & esamos buscando Cooa ver
mols dar aos nossos corswmidores nowas formas de se eelnckonar oo oo Nossa Moo | # eslamos besoondo colabonodions e possom
conirbwir de lorma positvn |, Nexivel & oocodo em solugdes pora dar mols 8nfase oo otendimento pees=ncial nas olas otendidas . Hesto
luncao de otendimerto presendal [emos Como premissa ohEnder nossos Consumicsorss asenns no CoOMmpnomisss de Qenar o Sl meihor
sxp=ridncio no compen & peda inEmobo snine o consumkdor & O empeesa.

Coneclondo = oflenfondo o consemidor com vma abordogem  personallodo, oillzronoo nosso Alendimentoc Premiom - ASDF-E
[ABOADAGEM, SOMDAGEM, DEMOMSTRACAD, FECHAMEMTD DA YENDA E EMCAHTAMEMTOL Eslg waga mlesage Como Nossos
corsumidomns dfetomenle nas laojos M=oos das redes porcelras. Soo miss8o serd nferogir & sler ossos consumicdonss, passondo as
miormog &es dessjodos = sscloecendo seas dovidas, dando bodo o suporbe pona loclibor sea compen, & elevonoo 0 quoldode do
pxpEri@ncio no atendimento, oinal esle corsumidor nos escoliey pang sed experignga | B vamos eniregar 0 meEhol [ana Que posso
hubromente vokor #m suas praximas necesshdades |

0 nosso compromilsso & oom o consumidor- $0 consemidor o cenlro 7.

Responsabilkdades: - For o roleing de viskos nos kojos otendidas com check-in & cheskout no AFP Meu POY (porko SEtrdnico) - Realzo as
coletos finformogiss dos KPls da drea programaodas pana o dio § lojos: Ropbug, Athacdo Poridlels = loor spoce + mola esiabégioa = shaopping
pregos no AFF Mew POV - TraboFa relockonamenta com Hme dos lojas, para focilkor exeowpio oo trabalho de ofbac3o nas kojas - Honkoro
patoues & solcllo proowlos inho ronco & potdbsls oo responsdyel pelo selor nas lols - Recobe & descarto moterial o= merchandising
muargdo necessano (cubos, bobens, beshepos, odeshvos, woobler, =ic.) - Colefo Rlcemacdes didnias scbhre movimentopdo nas kjos (nosso &
concomeEnk=s) & reporio oos geshores - Alenoe o consumidor, ssguindo os passos do Alendimenio Premiom = ADSFRE (Aboodogem,
Demonstragha, Sondogem, Fechomento + Encanamentol, com koo ng comessdo da vwendo pelos benslickos = na scpeddéncka do
corsumidorn - Farkkdpo de Inougoropies, leinfbes & puinos svenbos 9o vaejo - Realla degustopdo nos lojos, sequindo o Muso desenhodo junbo
com EHS - Realro Hro-dividas com o Hme de vendedomres dos iojas - RBeolro demonstropio pedtlica | experimeniocdo com os produbos
Igndos nas kfas que permitem - Porticipn o rernides, renomentos & convenpies - FaT refaldno de ransporte & Conour - Abre soiclocoo
d= al=ndimento pom reporo de produlos nos iofos @ planibo excs] + =-mal poro envobvddos - Far monobEngdo = impera dos produelos &m
mosiredio wmonda EF Luvo e produtos indicados pela engenharia de produtos Vejo melbese mogh verde & lanela). Gualhcogiss Minimas -
Ensing media compieta - Conhecimentos em M5 Omoe com foco &m Exos] - EXxparienda minima 1 ono no ungdo o posipBes semehonles em

Ly Lo e

2. EXPERIENCIA

0, 30 o)

3. GRAU DE INSTRUCAOD

Ensing Médio Complsio

4. CURS0S DE FORMACAD

HIA

5. IDIOMA




