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Capítulo 1


Métodos quantitativos e qualitativos na gestão de performance







    Para se manterem competitivas, as organizações precisam se adequar rapidamente às mudanças do mercado. Essa afirmação, que soa repetitiva no mundo dos negócios, precisa ser colocada em prática sistematicamente pelas empresas para se manterem atentas às novas demandas e se adaptarem a elas.




    O mesmo vale para a relação entre colaboradores e empresas, que passa por um importante processo de mudança. As empresas passaram a tratar seus funcionários como fonte de valor, e não apenas como um recurso para realizar as suas atividades. Diante desse novo enfoque, a utilização adequada de indicadores e métricas pode ajudar as organizações a monitorarem seu próprio desempenho e a performance de seus funcionários.




    



    Neste capítulo, apresentamos o conceito de performance e destacamos a importância de avaliá-la, mostrando métodos qualitativos e quantitativos que podem ser empregados nessa avaliação. Demonstramos ainda a correlação entre os indicadores utilizados e o engajamento e a produtividade dos colaboradores da empresa.




    1 Gestão de performance




    O termo “performance” refere-se ao modo como uma pessoa se comporta ao executar uma atividade e ao resultado do trabalho realizado (Campos, 2021). Para gerir a performance de um de seus funcionários, líder ou equipe, uma organização precisa estabelecer critérios e mecanismos de controle que garantam uma avaliação consistente. Essa avaliação é importante porque, assim como a dinâmica do mercado demanda o desenvolvimento constante da empresa, o mesmo deve ser buscado em relação aos funcionários.




    Todo profissional deve se manter ativo dentro e fora da empresa, prestando um bom serviço e garantindo sua posição de mercado. Ter uma carreira de sucesso é um problema do profissional, e não da empresa. A performance de cada colaborador é avaliada pelas organizações para identificar as ações necessárias quando o desempenho está aquém do esperado. Ao profissional cabe fazer uso dessas informações a fim de desenvolver as competências necessárias para melhorar sua performance (Mandelli, 2018).




    A gestão de performance é um tema estratégico pois permite compreender a real situação do desempenho das pessoas e o quanto suas ações estão contribuindo para que os objetivos estabelecidos pela empresa sejam alcançados.
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A gestão da performance trata de um conjunto de processos inter-relacionados que a empresa implanta visando elevar o nível de desempenho do colaborador, do time e, em última análise, da própria empresa. Para tanto, este processo de identificação, mensuração e desenvolvimento da performance deve ser contínuo, alinhando as ações dos colaboradores e dos times com as metas estratégicas da empresa (Oliveira et al., 2018, p. 121).







     



        




 



        




      




    




    Partindo do pressuposto de que só se gerencia aquilo que se controla, é preciso estabelecer uma metodologia para a gestão da performance, definindo as ferramentas que serão utilizadas e qualificando as pessoas responsáveis pelo processo. Isso é fundamental para que a avaliação de performance cumpra seus objetivos: medir o potencial humano visando sua plena aplicação, aumentar a produtividade dos funcionários e proporcionar oportunidades de crescimento e participação efetiva a todos os funcionários.
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    Para implantar e conduzir a gestão da performance, as seguintes etapas podem ser estabelecidas (adaptado de Oliveira et al., 2018, p. 114-117):




    



    

      	
Análise e diagnóstico da empresa: primeiro a área de gestão faz um diagnóstico da empresa, para então planejar o método de avaliação a ser implementado.




      	
Definição do instrumento: o instrumento de avaliação é escolhido considerando as características da empresa e das equipes que a compõem.




      	
Estabelecimento dos critérios de desempenho: critérios de avaliação são estabelecidos considerando as tarefas e a natureza do trabalho de cada funcionário ou, pelo menos, de cada setor da empresa.




      	
Apresentação dos critérios: a área de gestão de pessoas reúne as equipes e apresenta a ferramenta que será utilizada.




      	
Avaliação de desempenho: a avaliação é aplicada conforme o método definido (por meio de questionários ou de reuniões, por exemplo).




      	
Compilação e análise dos resultados: a área de gestão de pessoas compila os dados obtidos em forma de relatórios ou gráficos para que os resultados sejam analisados pelos líderes da empresa.




      	
Feedback formal: cada um dos funcionários participantes da avaliação recebe um feedback (este é um momento importante tanto para quem recebe o feedback como para quem o fornece).




      	
Planejamento de ações: após (ou mesmo durante) o feedback formal, são estipuladas ações para melhorar o desempenho dos funcionários (por exemplo, treinamentos, mobilidade no plano de carreira e premiações para quem alcançar as metas estabelecidas).




      	
Reinício do ciclo: todo o ciclo se reinicia, e o desempenho dos colaboradores é avaliado novamente.


    




     



        




 



        




      




    




    A seguir, apresentamos os principais métodos qualitativos e quantitativos para a avaliação de performance.




    2 Métodos qualitativos e quantitativos para a avaliação de performance




    Avaliar pessoas não é uma atividade simples, pois a objetividade dos dados pode ser prejudicada por aspectos subjetivos que envolvem o processo. E se avaliar não é uma tarefa fácil para os líderes, ser avaliado tampouco é uma atividade agradável para os funcionários. Uma avaliação séria, que contemple não só resultados, mas também identifique o potencial humano dos colaboradores e as competências certas a serem desenvolvidas (técnicas ou comportamentais), exige muita preparação e sensibilidade tanto por parte dos avaliadores como dos avaliados (Barros Neto, 2022).




    



    Para realizar uma avaliação consistente, é fundamental obter dados quantitativos e qualitativos (Langhi, 2020).




    

      	Os dados quantitativos envolvem o planejamento estratégico da empresa, os objetivos definidos para as unidades e a combinação desses objetivos com indicadores e padrões de desempenho esperados para o time ou para cada funcionário, bem como o acompanhamento e a avaliação dos resultados obtidos.




      	Os dados qualitativos são obtidos durante o acompanhamento do trabalho executado pelo funcionário, com o objetivo de fornecer feedback constante. O que se avalia é o comportamento, as competências e os resultados dos funcionários tendo como parâmetro as metas definidas.


    




    Os avaliadores podem ser gestores, colegas de trabalho, integrantes da mesma equipe, o próprio funcionário, subordinados e clientes.




    A seguir apresentamos os tipos de avaliação de performance e as principais contribuições de cada uma delas (Snell; Bohlander, 2020).




    



    



    

      	
Autoavaliação: ocorre quando o funcionário avalia a si próprio e seus resultados, considerando pontos positivos e negativos em relação a critérios definidos pela área de gestão de pessoas e pela empresa. Geralmente a autoavaliação é complementada pela avaliação do gestor, ou seja, primeiro o funcionário se autoavalia e depois discute com o gestor as ações para eliminar os pontos fracos que estão prejudicando o desempenho. Ao demandar maturidade e treinamento do colaborador para reconhecer as próprias qualidades e oportunidades de melhoria, esse tipo de avaliação promove uma maior participação do funcionário, provocando-o a refletir sobre suas contribuições e seu papel na empresa.
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