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RESUMO

A importancia da avaliacdo de desempenho nas instituicdes sejam elas publicas ou privadas,
0s beneficios ao ser aplicado no 6rgdo da Policia Militar de Goids, enfatizando a meritocracia
na sua totalidade. Reconhecimento das caracteristicas individuais de cada colaborador,
apontando pontos positivos e negativos, o papel do setor de recursos humanos é fundamental
na escolha das ferramentas adequadas de avaliacdo focando na missdo institucional da
unidade. A necessidade dos gestores em conhecer as competéncias e habilidades para cada
funcdo dentro da organizacao que serd avaliada, tornando assim o meio institucional saudavel,
favorecendo o bem estar da instituicdo e seus colaboradores inclusive com treinamentos, que
essencial na qualificagdo dos mesmos.

Palavras-chave: Avaliacdo de desempenho. Caracteristicas individuais. Ferramentas de
avaliacdo.

ABSTRACT

The importance of evaluating performance in public or private institutions, the benefits of
being applied in the Military Police of Goias, emphasizing meritocracy in its entirety.
Recognizing the individual characteristics of each employee, pointing out positive and
negative points, the role of the human resources sector is fundamental in choosing the
appropriate evaluation tools focusing on the institutional mission of the unit. The need of
managers to know the skills and abilities for each function within the organization that will be
evaluated, thus making the institutional environment healthy, favoring the well being of the
institution and its employees, including training, which is essential in qualifying them.
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1 INTRODUCAO

Este trabalho académico objetiva apontar a importancia da Avaliacdo de
Desempenho, e os possiveis beneficios de sua implantacdo na Policia Militar de Goias e
colocando em foco também a Meritocracia. Pesar o desempenho “significa julga-lo ou
atribuir-lhe um conceito diante de expectativas preestabelecidas” (Pereira, 2001, p.197). A
avaliacdo de desempenho é uma ferramenta utilizada para avaliar o desempenho do
colaborador na atividade que desenvolve dentro da instituicdo, toda empresa tem suas normas,
politicas e planejamento, com a avaliacdo é possivel diagnosticar erros e corrigir 0s que ja
foram cometidos anteriormente, para que ndo se repitam, ou apenas minimiza-los com
decisOes da gestéo.

Através da avaliacdo de desempenho pode-se verificar déficit de funcionarios e
gestores, e também salientar suas qualidades, aonde conhece um pouco do colaborador que as
vezes trabalha, mas se sente esquecido, tornando uma situacdo automatica no meio
profissional. A meritocracia pode ser analisada através da avaliacdo de desempenho, pode-se
escolher o funcionario mais adequado para qual mérito, afinal implicando assim que o sujeito
deve obter nada o mais do que lhe for merecido, desconsiderando caracteristicas superficiais
estéticas para a finalidade do mérito. De acordo com Pontes (2002), a verificacdo de
desempenho € o conjunto que serve aos gestores e aos restantes trabalhadores, para refletirem
simultaneamente em relacdo ao propo6sito e novo plano de acéo.

Mauller (2014) declara que a avaliacdo de desempenho encontra-se instituida aos
encargos de fiscalizacdo de producdo, e de estruturacdo tatica indo, por etapas, na juncdo da
visdo demonstrada, no entanto, a avaliacdo que sera feita envolvendo o trabalhador é sempre
desenvolvida com alusdo ao trabalho, as responsabilidades e obrigagcbes que afirmam a
respeito ao cargo que exerce. Dessa forma, é substancial que o avaliador possua conhecimento
integral sobre quais as atividades e responsabilidades do oficio, e, entretanto as capacidades
fundamentais para executar com seguranca e efetividade, s6 tendo conhecimento do que o
analisado executa, € possivel ao avaliador definir o valor do desempenho do sujeito

Com essas defini¢bes citadas nos paragrafos anteriores pode-se considerar que a
avaliacdo de desempenho é essencialmente positiva para o bom desenvolvimento da
instituicdo seja ela privada ou publica. E até mesmo do funcionario no caso a parte avaliada,

deve-se apontar os beneficios da avaliacdo de desempenho, com ela o avaliador chega o, mas



proximo do colaborador, e assim saber as complexidades do trabalho do mesmo, facilitando
as tomadas de decisdes das instituigoes.

Nesse contexto a meritocracia ndo pode ser esquecida e, é abordada como
capacidade, o motivo essencial para se conseguir uma boa colocacdo. A hierarquia €
adquirida, em teoria, de acordo com honorabilidade sendo que entre o0s principios
relacionados estdo educacdo, moral, destreza particular, especifica para executar determinada
tarefa. Barbosa (1999, p. 22) definiu meritocracia como um “conjunto de valores que rejeita
toda e qualquer forma de privilégio hereditario e corporativo, permitindo que os individuos

sejam avaliados e valorizados independentemente de suas trajetorias e biografias sociais”.

Este trabalho trata-se de uma pesquisa de revisdo bibliografica, de cunho
qualitativo, realizada através de levantamento bibliografico, com a utilizacdo de artigos

cientificos, livros, dissertacdo e documentos publicados em meio eletrénicos.

A pesquisa constitui um procedimento formal com pensamento reflexivo, que requer
tratamento cientifico que permite investigar novas informacBes para descobrir e
conhecer novas verdades parciais, ou mesmo, conhecer a realidade (LAKATOS;
MARCONI, 2003).

O instrumento de coleta de dados deu-se através de livros, artigos cientificos,

revistas cientificas, periddicos para revisao de literatura e discussao dos resultados.
No presente trabalho serdo apresentados os métodos de avaliagbes que séao
considerados eficazes para o meio de trabalho, e como a meritocracia difere os demais

profissionais.

2 REVISAO DE LITERATURA

Em uma instituicdo é preciso acompanhar os objetivos que sdo definidos no
planejamento de cunho estratégico para que isso ocorra, € importante um bom desempenho de
todos os funcionarios. Segundo Marras (2012), a avaliagdo € um segmento sistémico do
desempenho das pessoas no trabalho. Constitui-se de um instrumento de gestdo que a
principio acabou tendo por finalidade conduzir o desempenho do trabalho de uma pessoa com
suporte nas suas atividades. Ainda conforme as idéias de Marras (2012), é fundamental
analisar as metas definidas e os resultados alcangados atraves do profissional avaliado, e que o

seu talento seja almejando no sentido de seu desenvolvimento, a verificacdo do desempenho



compde um forte meio de solucionar problemas institucionais e melhorar a qualidade de vida
dentro do local de trabalho.

E sugerido que as instituicbes neste caso a Policia Militar ndo deva se apegar
somente a resultados, ndo importando de que forma sejam alcancados, podendo assim gerar
um clima de trabalho hostil e de insatisfacdo geral e perder seus melhores talentos e ter seus
resultados afetados de forma negativa. Segundo Bergamini (2010), a eficiéncia €
consequentemente, produto do grau de adequacédo e qualidade com que uma pessoa realiza
determinada atividade ou tarefa. Baseado nas ideias de Bergamini o desempenho eficiente ¢,
portanto, aquele que atende em alto grau as manifestacbes dos tracos de personalidade,
utilizados adequadamente na realizacdo de uma tarefa.

E preciso observar como as instituicbes plblicas devem ser sistematicamente
avaliadas, considerando que cada area recebe uma atencdo diferenciada neste caso a
seguranca publica ndo se deve padronizar a avaliagdo de desempenho, isso dificulta, pois cada
instituicdo segue um modelo de trabalho. Guimardes (1998) diz que é por intermédio da
avaliacdo do que é produzido, que a organizacdo consegue se reciclar e sobreviver em
ambientes turbulentos e mutaveis. De tal maneira a provocar um processo de reformulacdono
sistema de Seguranca Publica da Policia Militar de Goids a avaliagdo de desempenho
permitira a rever estratégias e métodos de trabalho, e, por consequéncia, minimizar os efeitos
negativos que sdo criados em torno da atividade policial, sendo que muitas das vezes recebem
criticas ao desenvolver seu trabalho.

Faz necessario na aplicacdo da avaliacdo de desempenho a seriedade por parte de
gestores e setor de recursos humanos, pois um dos fatores determinantes da avaliacdo de
desempenho é possibilitar uma referéncia original sobre a performance da entidade, a fim de
que esta seja capaz de sustentar a tomada de decisdo nos diferentes agrupamentos e
administracdes. De acordo com Grateron (1999), o maior desafio da avaliacdo de desempenho
é a elaboracdo de pardmetros que ultrapassem a complexidade de consolidar e dimensionar 0s
fins sociais, especialmente no que diz respeito as atividades efetuadas pela Administracdo
Publica.

Dentro dos segmentos publicos, a de seguranga publica, por exemplo, é de grande
relevancia a avaliacdo de desempenho. Segundo Teixeira e Santana (1995), “um sistema de
indicadores funciona como um instrumento de racionalizacdo e modernizacdo da gestdo. Esse
sistema delimita o campo observavel da acdo a ser desenvolvida, facilitando a identificacéo
dos objetivos e metas a serem seguidos pela instituicdo”. O desempenho na esfera das

empresas publicas é a predisposicdo da instituicdo alcancar seus propdsitos por meio da



implantacédo de recursos aplicados incorporado em seu processo de planejamento. A avaliacéo
de desempenho propicia um maior supervisionamento em cima dos efeitos que ela exerce,
colaborando para o planejamento organizacional, que,em sequéncia, aumenta a produtividade
das atividades desenvolvidas.

Sao extremamente notdveis os beneficios da avaliagdo de desempenho, vale citar
que seria interessante que todas as organizacOes apresentassem resultados, independentemente
de serem publicas ou serem privadas.

Segundo Cardoso (2001), uma avaliacdo com apontamentos bem definidos e
estruturados proporciona maior confiabilidade com resultados durante a avaliagdo e execucao
de programas que impde a determinacdo de metas de desempenho que expressem 0S SUCESS0S
esperados em termos de quantitativos e qualitativos dos servicos prestados e da eficiéncia,
com que sdo oferecidos.

Bailey (1996) comenta que é precisoexpecionar a avaliacdo policial nos termos
que atendem as necessidades publicas e o que a prépria instituicdo possa alcancar. Além de
apoio e de funcBes de gestdo, as forcas policiais sdo tradicionalmente divididas em duas areas
fundamentais da atividade operacional, sendo ostensiva e investigativa. As funces destes
dois papéis sao tdo diferentes que faz necessario um conjunto independente de indicadores
para cada area de atividade.

Segundo Cano (2002) o desempenho individual de cada policia deve ser avaliado,
este ponto é de grande utilidade gerencial para os dirigentes das organizacdes policiais que
decidem sobre quais 0s agentes exercerao cada atividade.

A avaliacéo seria um diferencial que beneficiaria o gestor e colaboradores, muita
das vezes o funcionario ndo tem definido o que a instituicdo espera do trabalho dele e vai
desenvolvendo suas funcdes conforme acha correto ou aprendendo com servidores antigos na
casa.Nao que seja incorreto, porém com uma avaliacdo a gestdo e colaborador se aproximam
e através dessa aproximacao cria-se um clima benéfico para instituicdo todos trabalhando por
um sé objetivo o crescimento e resultados positivos.

De acordo com Cano (2002) a criagdo de um sistema de indicadores de
desempenho de seguranca publica torna-se fundamental no exercicio da gestdo publica e para
a qualidade dos servicos prestados a sociedade. Nesse &mbito o papel da lideranca é o ponto
essencial para o desenvolvimento das equipes para deixar claro o que é esperado de cada um,
fornecer retornos constantes e acompanhar de perto o desempenho de cada um.

A avaliacdo de desempenho é um processo 100% humano e é importante saber

como lidar com cada membro individualmente, uma vez que as pessoas sao diferentes.



Portanto o lider precisa ter flexibilidade e saber lidar com o perfil de cada funcionario e
entender, antes de tudo, como agir com o préximo e ndo atuar como um mandante.

Ainda segundo Cano (2002) os fatores de reconhecimento referentes ao
desempenho individualizado, apontado de forma objetiva, transparente, destacam-se as
seguintes demandas e possibilidades: o estabelecimento de gratificagdes por trabalho em areas
de dificil acesso; a lotagdo de pessoas certas nos locais onde rendam mais e prefiram
trabalhar; a premiacdo por esforcos individuais de capacitacdo focada; a viabilizacdo do
exercicio de potenciais individuais, pela troca sazonal de func@es; o reconhecimento publico e
formal por desempenhos acima da média; e a promocdo por desempenho meritério a novos
cargos.

Alguns véo precisar de mais direcionamento, outros de mais participacdo e
delegacdo para se sentirem motivados e apresentarem um bom desempenho e outros precisam
simplesmente serd conselhados quanto a questdes referentes a sua vida profissional, e 0 gestor
também é responsavel por isso.

De acordo com Hipdlito e Reis (apud Marras, 2012), sdo quatro focos
visualizados pelas organizacGes que avaliam os funcionarios que nela trabalham. S&o eles:
Aferigdo do potencial; Anélise comportamental; Desenvolvimento profissional; Realizacdo de
metas e resultados. Por isso, o lider deve apoiar os funcionarios na busca de solucGes para o
seu proprio desenvolvimento e aprimoramento de suas competéncias e compreender cada um
individualmente.

Sendo assim definindo de onde partira a analise, € importante ter em mente o que
se quer avaliar. Para avaliar as instituicdes de seguranca publica é importante entender quais
as suas atividades e o que representa “seguranca publica”. Numa sociedade em que se exerce
democracia plena, a seguranca publica garante a protecdo dos direitos individuais e assegura o
pleno exercicio da cidadania.

Para Chiavenato (2010), a avaliacdo de desempenho ndo pode ser confundida com
uma técnica de modificacdo de comportamentos, uma vez que ela tem como finalidade maior
ser um instrumento de levantamento de dados que caracterizem as condi¢des que estejam num
dado momento dificultando ou impedindo o completo e adequado aproveitamento daquele
funcionario.

Bergamini (2010) comenta que como instrumento, a avaliagdo de desempenho
deve ser capaz de retratar tdo fielmente quanto possivel o comportamento do individuo em
situacdo de trabalho. Avaliacdo de desempenho identifica o que deve ser mantido ou o que

deve ser melhorado em parceria as atividades de treinamento e desenvolvimento, pois esta,



sim, consegue modificar alguns comportamentos quando necessarios dentro de uma
organizacao.

O saber ¢ uma palavra adequada para caracterizar o instrumento avaliacdo de
desempenho. Nesse aspecto, segundo Bergamini (2010), a necessidade de avaliar periodica e
sistematicamente o pessoal surge do fato de que todos, supervisores, chefes, diretores,
administradores, empregados ndo séo iguais entre si, e tampouco apresentam forma igual e
homogénea de lidar com suas tarefas, por isso a necessidade de uma avaliagdo individual,
para que seja possivel alcancar metas coletivas.

Contudo no que foi dito nos paragrafos anteriores sobre a avaliacdo de
desempenho, considera-se um fator positivo para Policia Militar de Goiés a sua implantacdo,

destacando também a questdo do mérito na ascensdo dos cargos alcancgados.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Hé& estudos em varios paises que mostram que as policias que realizam o trabalho
ostensivo passam boa parte do tempo em atividades que ndo necessariamente se relacionam
ao controle do delito, ou seja, algumas atividades sdo de manutencdo da ordem e outras sdo
assistenciais, como por exemplo, o controle de trafego e grandes eventos, auxilio de
emergéncia etc. Deve-seressaltar que as atividades assistenciais contribuem para uma melhor
imagem da organizagéo e para uma melhor relagdo com a comunidade em que os agentes de
seguranca publica estdo inseridos, reforcando assim a idéia de servico a sociedade.

Na construcdo dos indicadores de desempenho de seguranca publica € muito
importante verificar os resultados finais obtidos pela instituicdo avaliada, e ndo apenas 0s
esforgos para consegui-los — do que adiantaria ter um maior efetivo se este ndo consegue
diminuir a inseguranga da populacéo. Existem diferentes métodos para avaliar colaboradores
em instituicbes das mais variadas caracteristicas, cada um em busca de atingir o melhor
resultado a partir das caracteristicas das organizagbes em questdo. Logo abaixo serdo

mencionados alguns metodos avaliativos:



Escalas gréficas

Tabela 01 — Exemplo de uma avaliacdo de desempenho por escala gréafica (2018)

Fatores Otimo Bom Regular Insuficiente Fraco

Comportamento ético- Respeito ao X
proximo, integridade, sendo de

justica, impessoalidade nas actes

e valorizacdo do conceito de

cidadania e do bem publico.

Autodesenvolvimento- Melhorar o X
objetivo e o desenvolvimento da
atividade ou servico.

Fonte: O autor (2018)

De acordo com Chiavenato (2010), a avaliacdo de desempenho por escalas
Gréficas possuem prés e contras. Os pontos positivos sdo a facilidade de planejamento e de
construcdo do instrumento de avaliagdo;Simplicidade de utilizacdo;Viséo grafica e global dos
fatores de avaliacdo envolvidos; Facilidade na comparacdo dos resultados de varios
funcionarios;Proporciona facil retroacdo de dados ao avaliado.Pontos negativos sdo a
superficialidade e subjetividade na avaliacdo do desempenho;

E observado um efeito de generalizagio: se o avaliado recebe bom em um fator,
provavelmente receberd bom em todos os demais fatores;Peca pela categorizacdo e
homogeneizacdo das caracteristicas individuais; Limitacdo dos fatores de avaliagcdo: funciona
como um sistema fechado;Nenhuma participacéo ativa do colaborador avaliado;Avalia apenas
0 desempenho passado.

Escolha Forgada

Este método tem como caracteristica avaliar os subordinados a partir de frases
positivas ou negativas, onde estas descreverdo o desempenho dos avaliados. Na ficha de
avaliacdo o avaliador ird encontrar frases descritivas que focalizam aspectos do
comportamento. Cada bloco ou item a ser avaliado é composto por duas ou mais frases. O
avaliador devera escolher forgcosamente apenas uma frase, aquela em que mais se aplica ao

avaliado em questéo.



Tabela 02 — Exemplo de avaliag8o da escolha for¢ada (2018)

Blocos de Frases X + -

Sempre apresenta producao elevada;Tem comportamento -

dinamico;Possui algumas dificuldades com nimeros; E muito sociavel

Nunca se mostra desagradavel; Produzrazoavelmente; Tem boa +

memaria; Se expressa com dificuldade

Fonte: O autor (2018)

O avaliador ird identificar ao lado que frase correspondera ao seu avaliado e
marcara agquela que mais se aproximara de suas caracteristicas, identificando com o sinal de +
e -. De acordo com Chiavenato (2010), para este método da escolha forcada também existem
0s pontos favoraveis e os pontos desfavoraveis.
Os pros: Evita o efeito de generalizacdo na avaliacdo; Tira a influéncia pessoal do avaliador,
isto é, a subjetividade; N&o requer treinamento dos avaliadores para sua aplicacao.
Os contras: Complexidade no planejamento e na construcdo do instrumento; N&o proporciona
uma visao global dos resultados da avaliacdo; Nao provoca retroagdo de dados, nem permite
comparagOes; Técnica pouco conclusiva a respeito dos resultados; Nenhuma participacdo
ativa do avaliado.
Pesquisa de Campo

Segundo Marras (2012), esse método acontece seguindo algumas etapas descritas
abaixo:
a) Primeiro, o préprio gestor levanta 0s pontos positivos e 0s pontos negativos de cada
avaliado e faz sua avaliacdo, utilizando uma ficha de avaliagdo com escalas (de fraco a
6timo);
b) No segundo momento, o gestor e o profissional de RH, em conjunto, avaliam o
desempenho em questéo;
c) Nesse momento, terceiro passo, é necessaria a elaboragdo de um planejamento conjunto
entre o gestor e o profissional de RH em relacdo ao futuro do avaliado na organizagéo,
envolvendo objetivos, necessidades de treinamento e desenvolvimento, movimentagdo do
avaliado dentro da organizacao e outros aspectos relevantes;
d) O quarto momento, o préprio gestor entrevista o avaliado e repassa 0 plano de acgéo

preparado por ele.
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e) O quinto momento refere-se ao acompanhamento dessas ac¢bes, cabendo ao gestor
acompanhar o desenvolvimento das agdes por parte do avaliado. Como nédo poderia deixar de
ser, neste método também podemos destacar algumas vantagens e desvantagens, segundo
Chiavenato (2010)

Os prés: Envolve responsabilidade do gerente que avalia e da funcdo do setor de Recursos
Humanos na avaliagdo de desempenho; Permite o planejamento de agdes para o futuro;
Enfatiza a melhoria do desempenho e o alcance de resultados; Proporciona profundidade na
avaliacdo do desempenho; Permite relacdo proveitosa entre gerente e recursos humanos. Os
contras: Custo operacional elevado; Processo de avaliacdo lento e demorado;Pouca
participacdo do avaliado, tanto na avaliagdo como nasprovidéncias.

Incidentes Criticos

Esse método ird levantar aspectos positivos e negativos do avaliado. De acordo
com Chiavenato (2010), esse método baseia-se nas caracteristicas extremas (incidentes
criticos) que representam desempenhos altamente positivos (sucesso) ou altamente negativos
(fracasso). Este método ndo se preocupa com o desempenho normal, mas com desempenhos
excepcionais, sejam positivos ou negativos. Ainda de acordo com este autor, podemos
destacar as vantagens e desvantagens da utilizacdo desse método. Os pros:Avalia o
desempenho excepcionalmente bom e excepcionalmente ruim;

Enfatiza os aspectos excepcionais do desempenho. As excecdes positivas devem
ser realcadas e melhor aplicadas, enquanto as excecfes negativas devem ser eliminadas ou
corrigidas; Os contras: Ndo se preocupa com aspectos normais do desempenho; Peca por
fixar-se em poucos aspectos do desempenho, causando umatendenciosidade e parcialidade.
Listas de Verificacdo

E um método que geralmente é utilizado em empresas de pequeno e médio porte,
com poucos funcionarios. Essa lista de verificacdo funciona como um lembrete para o gestor

avaliar dotas as caracteristicas principais de seu avaliado.

Tabela 03 — Exemplo do método por lista de verificacdo

AREAS DE DESEMPENHO 1 2 3 4 5

Comunicacéo eficiente X

Habilidade de decidir X

Préaticas de seguranca X

Suporta tenséo e presséo X

Conhecimento do trabalho X

Fonte: O autor (2018)
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Na literatura pode-se observar que hoje as organizagfes buscam aprimorar 0S
métodos utilizados, pois assim conseguem englobar novos aspectos nas avaliac@es, aspectos
esses, que cada vez mais sdo motivos de crescimento e desenvolvimento das organizacdes e,
principalmente, de seus colaboradores. A esse respeito, Chiavenato (2010) afirma que as
limitacdes dos métodos tradicionais de avaliacdo de desempenho tém levado as organizacgdes
a buscarem solugdes criativas e inovadoras.

Estdo surgindo novos métodos de avaliacdo de desempenho que se caracterizam
por uma colocacgdo totalmente nova do assunto: Auto-avaliacdo e autodirecdo das pessoas;
Maior participagdo do funcionario em seu préprio planejamentopessoal; Foco no
futuro;Melhoria continua do desempenho.

Alguns métodos mais modernos utilizados nas organizacdes, método esses que conseguem

alcancar os objetivos ja mencionados:



Avaliacéo por objetivos
Figura 01 Etapas das avaliacBes por objetivos
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Fonte: Bohlander e Snell (2009), adaptado pelo autor.
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Avaliacdo 360°; Balanced Scorecard.
Figura 02 — Etapas da avaliacdo por objetivos

Gerente

Outros = Executivos

Gerentes l N
Colegado /" AVALIADO Colegado
mesmo rivel \. /..} mesmo nivel

( S \ |

Subordinado I Subord?nado
B -..| Subordinado S

Fonte: Bohlander e Snell (2009), adaptado pelo autor.

A avaliacdo 360° possibilita informagdes preciosas a respeito do avaliado,
entendendo que estas informacGes irdo englobar todos os aspectos desse colaborador no
exercicio de suas atividades. Como também, os resultados proporcionardo ajustes
significativos do colaborador em todos os aspectos que o envolvem.

Segundo Chiavenato (2010), trata-se de uma ferramenta de desenvolvimento
profissional e pessoal na medida em que identificam potenciais e areas nevralgicas do
avaliado. O foco é predominantemente gerencial e comportamental.

Balanced Scorecard

Foi desenvolvido por Robert S. Kaplan e David P. Norton na década de 90 com o
intuito de visualizar aspectos relacionados com a organizagdo de uma forma mais completa.

De acordo com Araljo e Garcia (2009), O Balanced contrapde-se ao método
tradicional que enfoca somente a varidvel financeira. Por via de consequéncia, uma de suas
vantagens consiste na possibilidade de criar procedimentos e ndo apenas avaliar os ja
existentes. O objetivo estratégico da organizacdo servira de alicerce para a definicdo de metas
e as acles que deverdo ser realizadas para o alcance destas é que poderdo ser substituidas no

caso do ndo atingimento da meta.
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Entrevista de Avaliacao

Segundo Bergamini (2010), sente-se a énfase crescente que as empresas estdo
dando ao preparo dos avaliadores para que possam, com maior sucesso possivel, efetuar a
entrevista com seus subordinados, bem como se percebe claramente a insisténcia das mesmas
para que, ao cabo de cada avaliacdo, os gestores incluam no seu horario de trabalho um
espaco especialmente reservado para que, com tempo suficiente, procedam a orientacdo e
acompanhamento do seu pessoal.
Ainda conforme Bergamini o avaliado ndo vai apenas tomar conhecimento do que o seu
supervisor pensa dele, mas essa entrevista reveste-se de um carater de aconselhamento, a
medida que o avaliador traga com o avaliado um programa futuro de atividades que visam
suprimir as deficiéncias deste ultimo.
Foram observadas varias ferramentas de avaliacdo de desempenho sendo assim cabe aos
gestores e governantes responsaveis, averiguar qual o melhor método para se aplicar no 6rgao
da Policia Militar de Goias, nada melhor que conhecer as caracteristicas individuais dos
individuos de sua equipe de trabalho, através dessa acdo pode-se fazer jus a questdo do
mérito(merecimento), sendo que a falta da avaliacdo de desempenho afasta totalmente da

meritocracia.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Os processos de avaliagdo apresentadosneste trabalho é, geral no sentido de que
pode ser aplicado a diversos contextos institucionais, e especifico no sentido de que aborda
todas as etapas consideradas essenciais de acordo com a literatura na area e melhores praticas
atuais. Porém, mesmosendo um processo bem estruturado e teoricamente correto ndo surtira
os efeitos esperados a menos que esforcos sejam feitos para que se estabeleca um clima
institucional em que gerentes e colaboradores o vejam de um modo positivo e ndo se sintam
ameacados.

A avaliagdo deve ser vista como uma das principais tarefas administrativas
(ROGERS; BADHAM, 1994) ja que € um instrumento essencial para a manutencio e
melhoria da qualidade do servigo, do produto e da vida na organizacdo. Ela permite localizar
“problemas de supervisao e geréncia, de integracdo das pessoas a organizagdo, de adequacao
da pessoa ao cargo, de localizacdo de possiveis dissonancias ou caréncias de treinamento”

(CHIAVENATO, 2004). Um processo de avaliagdo deve, pois, ser implementado de modo
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sistémico, abrangendo toda a organizagdo. Deve ser um processo participativo, dindmico e
sujeito a constantes revisoes (FIDLER, 1989).

O sucesso ou ndo de um sistema de avaliacdo nao deve ser determinado a partir de
casos individuais, ja que o proprio conceito de sucesso é variavel. Assim, Bracken e outros
(2001) sugerem que se defina como um processo bem sucedido aquele que cria mudancas
claras e duraveis de comportamento e/ou desenvolvimento de habilidades em um ndmero
suficiente de pessoas, de modo a promover um incremento na efetividade da organizacéo.

Pode-se concluir que a avaliacdo é essencial para a salde da instituicdo e para a
qualidade de seu servico e produto, contribuindo para que, cada vez mais, as organizacoes
adotem esse instrumento para que possam alcancar seus objetivos institucionais através do

desenvolvimento pleno do potencial de seus funcionarios e gestores.
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