By @kakashi_copiador



ﬁ Estratégia

Concursos




prof.stefan.fantini =

793 322 mil 460

Publicagdoes Seguidores Seguindo

@ @prof.stefan.fantini

)t.me/admconcursos

{

Stefan Fantini N

) stefan Fantini

Wservidor do Tribunal de Contas do Estado de SP
¥ Professor @estrategiaconcursos

YouTube: Stefan Fantini
Blassessoriastefanfantini@gmail.com

ELinksil

linktr.ee/prof.stefan.fantini “ ' .
*
Editar perfil

Ferramenta... Insights Adicionar lo...
i} Py Concursos
- ® T @

Telegram  Feedbacks-Al.. Cancun CocoBongo-C...

Banco
do Brasil

https://t.me/kakashi_copiador



GESTAO DO DESEMPENHO
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Desempenho P Estratégia

Conceito

% MOTIVAGAO EDZ CAPACIDADE EDZ OPORTUNIDADE
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Desempenho P Estratégia

Conceito
I: RESULTADOS

i

RESULTADOS

i
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Desempenho P Estratégia

Conceito

COMPORTAMENTO CONTEXTO DE

PRODUTIVIDADE TRABALHO
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Desempenho P Estratégia

Comportamentos que Constituem o Desempenho

‘desempenho dos deveres e responsabilidades que contribuem)
Desertr;eggho de | para a producédo de um bem ou servico, ou para tarefas
J administrativas. )
03 & ib bi icolégico d )
comportamentos . acOes que contribuem para o ambiente psicol6gico da
principais | organizacao
; Contraprodutividade)— acdes que prejudicam ativamente a organizacao.
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Desempenho

Motivacao x Desempenho

sistema de recompensas e puni¢des da organizagao

estilo gerencial utilizado pela organizacéo

fatores de
mediacao entre
motivacao e
desempenho

gualidade do ambiente psicossocial do trabalho

convergéncia entre os valores organizacionais e 0s
valores “pessoais” do funcionario

o “significado” do trabalho para o funcionario

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (CESPE - INMETRO - Analista Executivo - ADAPTADA)

Entende-se por desempenho o direcionamento dos esforcos empreendidos em
relacao aos resultados a serem alcancados, em outras palavras, desempenho
consiste na soma de aspectos relativos a esforcos e aspectos relativos a resultados.
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (CESPE - TC-DF - Analista de Administracao Publica)

O significado do trabalho, o sistema de recompensas da organizacao, o estilo
gerencial e o ambiente psicossocial de trabalho sao aspectos que interferem na
relacao entre motivacao e desempenho humano.
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Gestao do Desempenho

Gestao do Desempenho x Avaliacao de Desempenho

Planejamento

GESTAO DO
Retroagdo DESEMPENHO Acompanhamento

Avaliacao de
Desempenho

https://t.me/kakashi_copiador
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Gestao do Desempenho p Estratégia

Fases da Gestao do Desempenho

1 - Negociacédo do desempenho

E a primeira fase do processo de gestdo do desempenho. Trata-se da fase onde define-se o desempenho esperado dos
individuos (tragam-se as “metas”), e sdo especificadas as atribui¢cdes, atividades e tarefas que o individuo executa.

<

2 - Analise da capacitacédo profissional
Nessa fase, o gestor deve analisar se os subordinados possuem as qualificagées necessarias ao cumprimento das

—
(V)
=
o
V)
(2]

3 - Acompanhamento do desempenho

Trata-se da fase em que ocorrem reunides periddicas entre os gestores e os subordinados, com o objetivo de analisar o
andamento dos trabalhos e os resultados obtidos.

<

4 — Avaliacdo do desempenho

Essa é a etapa de “conclusao” do processo. Com base nas metas estabelecidas e nas informagdes levantadas, o gestor
realiza o seu “parecer final” sobre o desempenho dos individuos.

<

5 - Comprometimento

Prof. Stef. O comprometimento consiste no resultado da aprovagéao, da aceitagdo e do empenho dos individuos em aderirem a algo que foi
rof. steran considerado necessario e construtivo.

rof.steféamr:
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HORA DE

PRATICAR! (FCC - TRE-CE - Analista Judiciario)

Um processo de gestao do desempenho deve abranger cinco fases:

a) definicdo dos indices de produtividade, definicdo dos padrdoes de qualidade,
definicao das métricas, comparacao com os resultados apresentados e definicao de
acoes de recursos humanos.

b) definicao do formuldrio de avaliacdo de desempenho, treinamento dos gestores,
entrevista de feedback, elaboracao do plano de desenvolvimento e atribuicao de
notas.

c) valiacdo das atribuicoes, definiciao da capacitacdo profissional, estabelecimento
de metas, divulgacao das metas e sua avaliacao.

Prof. Stefan Fantini
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HORA DE

PRATICAR! (FCC - TRE-CE - Analista Judiciario)
(...)

d) negociacdo do desempenho, analise da capacitacdao profissional,
acompanhamento do desempenho, avaliacao dos resultados e comprometimento.

e) definicao dos objetivos estratégicos, analise do perfil dos colaboradores, definicao
das oportunidades de desenvolvimento, aplicacao de acdOes de treinamento e

verificacao dos resultados.
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Avaliacao de Desempenho P Estratégia

Conceito

A avaliacao de desempenho consiste em um instrumento gerencial de andlise e
mensurac¢ao sistematica do desempenho dos individuos, que permite identificar se os
individuos estao atingindo as metas e objetivos esperados.

Prof. Stefan Fantini
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Avaliacao de Desempenho P Estratégia

Dimensoes

[ Desenvolvimento ]

Dimensdes da
Avaliacdo de
Desempenho

Z AN

[ Esforco } [ Comportamento ]
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (CESPE - BACEN - Técnico)

Segundo Dutra (2002), o desempenho de uma pessoa divide-se em trés dimensoes
— desenvolvimento, esforco e comportamento —, que interagem entre si e que
devem ser avaliadas de maneiras diferenciadas.
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Avaliacao de Desempenho

Aplicacoes e Propdsitos da Avaliagao de Desempenho

Auxilia o gestor a tomar decisdes em relacdo a promocodes, aumento salariais,
transferéncias de funcionarios e, muitas vezes, demissoes de funcionarios

resultados - . - ) :
utilizados para Auxilia 0 gestor na elaboragéo e fornecimento de programas de treinamento e
subsidiar o desenvolvimento
gestor em
diversos outros o B _
processos da Auxilia o gestor na elaboracdo de programas de carreira
organizacao

Auxilia o gestor no recrutamento e selecéo de funcionarios

Prof. Stefan Fantini
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L) p Estratégia

Concursos

ESCLARECENDO!

Processos de agregar pessoas

Processos de aplicar pessoas

06
processos
basicos da
Gestao de
Pessoas

Processos de recompensar pessoas

Processos de desenvolver pessoas

Processos de manter pessoas

Processos de monitorar pessoas

Prof. Stefan Fantini
® @prof.stefan.fantini
https://t.me/kakashi_copiador



p Estratégia

Concursos

HORA DE

PRATICAR! (FGV - COMPESA - Analista de Gestao - 2018)

Interessada em verificar o desempenho dos ocupantes de cada cargo, a gestora de
Recursos Humanos, decidiu realizar uma avaliacao 360 graus, processo que
possibilita a obtencao de uma opiniao multipla sobre cada colaborador.

Com base nos processos tipicos da gestao de pessoas, a acao da gestora representa
um processo de

a) monitorar pessoas.

b) agregar pessoas.

c) aplicar pessoas.

d) manter pessoas.

e) desenvolver pessoas.

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia

PRATICAR! (ESAF - MF - Analista de Financas e Controle)

A Gestao de Pessoas envolve e integra seis processos organizacionais vinculados
entre si e utilizados de forma sistémica. O processo de aplicar pessoas esta
relacionado a:

a) Remuneracdo, Sistemas de Informacdes Gerenciais e Selecao.

b) Desenho de Cargos e Avaliacao de Desempenho.

c) Disciplina, Treinamento e Remuneracao.

d) Recrutamento e Treinamento.

e) Mudancas e Comunicacoes.

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia
BRATICAR! (QUADRIX - SERPRO - Analista)

O valor mensuravel que a forca de trabalho da organizacao traz para a organizacao em
termos de habilidades ou competéncias coletivas e a motivacao das pessoas € o gue aqui
denominamos de gestao do desempenho humano. Referindo-se a avaliacao do
desempenho humano, aponte a opcao que contenha as aplicacdes e propositos dos
processos de aplicar pessoas.

a) Indica se as pessoas estdao sendo motivadas e recompensadas pela organizacao.

b) Indica os pontos fortes e fracos de cada pessoa, quais os colaboradores que
necessitam de treinamento e quais os resultados dos programas de treinamento.

¢ )Indica o desempenho e os resultados alcancados pelas pessoas.

d) Proporciona retroacao as pessoas a respeito de seu desempenho e potencialidades de
desenvolvimento.

e) Proporciona informacao sobre como as pessoas estdao integradas e identificadas com

seus cargos, tarefas e competéncias.
Prof. Stefan Fantini
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Avaliacao de Desempenho S

O bj etivos i Definir o grau de “contribuigdo” do individuo (ou dos grupos) para os resultados da organizagao

Fornecer feedback aos funcionarios sobre os seus trabalhos e resultados

Identificar se os funcionérios precisam de aperfeicoamento, treinamento ou reciclagem

Servir como subsidio ao processo de treinamento e desenvolvimento

Facilitar o autodesenvolvimento e autoconhecimento dos funcionarios

Esclarecer aos funcionarios o que a organizagdo espera de seus trabalhos (ou seja, diminui as incertezas).

( Objetivos da Auxiliar os gestores na tomada de decisGes
Avaliacéo de
Desempenho Subsidiar programas de recrutamento e selegao

Servir como subsidio para promog¢des, aumentos salariais, transferéncias e até mesmo demissdes

Subsidiar programas de meritocracia

Permitir uma maior comunicacédo entre gestores e subordinados

Reforgar os resultados positivos

L. Permitir descobrir “novos talentos” na organizacédo
Prof. Stefan Fantini

@ @prof.stefan.fantini W
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p Estratégia

PRATICAR! (IBFC - EBSERH - Analista Administrativo)

Desempenho humano é o ato ou efeito de cumprir ou executar determinada missao ou
meta previamente tracada. Leia abaixo as sentencas sobre avaliacdao de desempenho
(AD) e assinale a alternativa correta:

l. A avaliacdao de desempenho € um instrumento gerencial que permite ao administrador
mensurar os resultados obtidos por um empregado ou por um grupo, em periodo e area
especificos (conhecimentos,metas, habilidades).

ll. Entre as diversas utilidades encontradas na avaliaciao de desempenho destacamos:
identificar empregados que precisam de aprimoramento, definir o grau de contribuicao
(individual ou grupal) nos resultados da empresa, descobrir novos talentos, facilitar o
auto desenvolvimento.

lll. Fornecer feedback aos empregados e subsidiar programas de mérito, promocdes e
transferéncias, sao algumas utilidades do instrumento de avaliacao de desempenho.

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia

Concursos

HORA DE

PRATICAR! (IBFC - EBSERH - Analista Administrativo)
(...)

a) A afirmativa | estd incorreta e as afirmativas Il e Il estdao corretas.
b) A afirmativa Il estd incorreta e as afirmativas | e lll estao corretas.
c) A afirmativa Ill esta incorreta e as afirmativas | e Il estao corretas.
d) Todas as afirmativas estao corretas.

Prof. Stefan Fantini
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Avaliacao de Desempenho P Estratégia

Campos de Influéncia

O Querere o o avaliador precisa querer realizar a avaliagdo de desempenho e precisa querer
Saber _____ realiza-la com imparcialidade. Além disso, € necessario que o avaliador tenha o
(Variavel conhecimento (saber) das técnicas e dos possiveis erros/vieses e armadilhas que
Volitiva) podem ocorrer em um processo de avaliagéo.
03 As Metas
campos / (Variavel —— Se refere aos objetivos (principais e secundarios) da avaliacdo de desempenho.
variaveis Teleolégica):
As
Possibilidades | se refere a todos os instrumentos necessarios a realizacéo da avaliagéo de
(Variavel de desempenho.
Infraestrutura)

Prof. Stefan Fantini
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Avaliacao de Desempenho P Estratégia

Campos de Influéncia

Variavel | Trata-se da variavel que indica se o individuo avaliado deseja
Volitiva | realmente fazer aquela tarefa.
v —
o
Varie’;vgl — Trata-se da variavel que define “o que” fazer e “como” fazer.
teleolégica

05 campos /
variaveis
(Marras)

Variavel ~ Trata-se da variavel que determina se o individuo avaliado possui o
cognitiva | conhecimento necessario para executar a tarefa como se deseja

Variavel ~ Trata-se de uma variavel indispensavel para que o funcionario consiga
tecnolégica | alcangar o maximo de sua eficiéncia

3 or:'nla';?\‘:;lt ori  Refere-se a expectativa do trabalhador em receber uma recompensa
P (financeira ou nao financeira) pelos resultados atingidos.

2 |

7

Prof. Stefan Fantini
@ @prof.stefan.fantini
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p Estratégia
PRATICAR! (FCC - METRO-SP - Analista - Administracio)

No processo de avaliacao de desempenho é possivel identificar trés campos influentes
para a obtencao de resultados positivos: o querer e o saber; as metas; as possibilidades.
Analise:

I. O campo do querer e do saber carrega consigo a variavel volitiva e, nesse particular, o
avaliador precisa querer avaliar com imparcialidade.

. O campo das metas é representada pela variavel teleoldgica, que diz respeito aos
objetivos principais e secundarios da avaliacao de desempenho.

lll. No campo das possibilidades, no processo de avaliacao de desempenho, o avaliador
aplica apenas tecnologias computacionais modernas.

IV. No campo do saber, o avaliador trabalha com as informacdes obtidas no programa de
avaliacao de desempenho, conhece as armadilhas e domina as técnicas envolvidas no

processo avaliativo.

Prof. Stefan Fantini
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ssssssss

HORA DE

PRATICAR! (FCC - METRO-SP - Analista - Administracio)

(...)

E correto o que consta APENAS em
a)lelV.

b) I, Il e lll.

c)ll, lllelV.

d) Il elV.

e)l,llelV.

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
@@p https://t.me/kakashi_copiador



p Estratégia

Concursos

HORA DE

PRATICAR! (FCC - METRO-SP - Analista - Adaptada)

Tratando-se de avaliacdao de desempenho, considere: Identificam-se trés campos
influentes para a obtencao de resultados positivos: o querer e o saber, que possui a

variavel volitiva; as metas, que possuem a variavel teleoldgica; e as possibilidades, que
possuem a variavel de infraestrutura.

Prof. Stefan Fantini

@e@prof.stefan.fantini https://t. me/kakashi_copiador



Avaliacao de Desempenho P Estratégia

Critérios e Padroes de Avaliacao de Desempenho

Relevancia | | se refere a extensdo com que os padrdes de desempenho se relacionam

Estratégica com os objetivos estratégicos da organizagao
\\ .
04 aspectos Deficiéncia d se refere a extensdo com que os padrdes de desempenho conseguem
devem ser € g'fi',‘c.'a © - captar todas as responsabilidades do funcionario avaliado que estao
levados em SN0 relacionadas ao desempenho “esperado”.
Consderagao
quando do .
Estabelecimento Contaminagao os fatores que “fogem” ao controle do funcionario, ndo podem
dos Padrées de de Critério | | influenciar o seu desempenho.
Desempenho 7

~Indica se as medidas estao se mantendo consistentes entre os diversos
avaliadores ao longo do tempo. Além disso, € necessario que o padrao
de desempenho seja capaz de medir com exatiddo o desempenho
‘esperado” do individuo.

Confiabilidade —

Prof. Stefan Fantini
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@@p OES L BT T https://t.me/kakashi_copiador



p Estratégia
PRATICAR! (VUNESP - Prefeitura de Campinas-SP - Analista - 2019)
Os padrdes pelos quais um determinado desempenho sera avaliado devem ser definidos
com clareza. Esses padroes devem basear-se nas atividades e responsabilidades do
cargo. Ha quatro consideracdes basicas para o estabelecimento de padrdes de
desempenho: relevancia estratégica (buscar atender os objetivos estratégicos da
organizacao), deficiéncia de critério (abranger todos os pontos relacionados aos
resultados esperados do desempenho eficaz do empregado), contaminacao de critério
(evitar penalizar o empregado por situacdes externas que nao estejam sob o seu
controle) e confiabilidade (o indicador deve medir com exatiddo o que se espera do

desempenho do empregado).

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia
BRATICAR! (FGV - FRIOCRUZ - Analista)

Os padroes pelos quais o desempenho do empregado sera avaliado devem ser
estabelecidos com clareza e comunicados ao empregado, antes da avaliacao, para que
ele tenha conhecimento dos niveis esperados de desempenho. Para o estabelecimento
de padroes de desempenho devem-se considerar quatro aspectos basicos. Se ao avaliar
dois empregados da area de producao, a avaliacao é afetada porque um trabalha com
uma maquina mais nova do que o outro, podemos afirmar que:

a) existe na avaliacao realizada o aspecto basico de Deficiéncia de Critério, que é medido
pela correlacao de dois conjuntos de classificacao feitos por um unico avaliador ou por
dois avaliadores diferentes.

b) existe na avaliacdo realizada o aspecto basico de Contaminacao de Critério, que se
expressa em fatores que fogem ao controle do empregado e podem influenciar seu

desempenho.

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (FGV - FRIOCRUZ - Analista)
(...)

c) existe na avaliacdo realizada o aspecto basico de Confiabilidade, que é medido pela
consisténcia do padrao e pela extensao em que os individuos tendem a manter certo
nivel de desempenho ao longo do tempo.

d) existe na avaliacao realizada o critério basico de Relevancia Estratégica, que se refere
a extensao em que os padrdoes se relacionam com os objetivos estratégicos da
organizacao.

e) existe na avaliacao realizada o critério basico de Deficiéncia de Critério, que se refere a
extensao em que os padrdes captam todas as responsabilidades do empregado.

Prof. Stefan Fantini
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Avaliacao de Desempenho

Disfuncdes

p Estratégia

Concursos

Utilizacao de critérios irrelevantes

s Ay

Enfase em punicdes

Disfuncoes

Foco excessivo no processo (A avaliagao de desempenho vira um “fim”)

Injustica ou parcialidade nos critérios de avaliacdo

Prof. Stefan Fantini
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Avaliacao de Desempenho P Estratégia

Quem deve Realizar a Avaliacao de Desempenho? (Quem pode avaliar?)

Autoavaliagcao

Avaliagao realizada pelo gestor (gerente / lider)

Avaliacédo realizada pelo “individuo avaliado” juntamente com o
gestor (Avaliacao Interativa)

‘ Avaliacéo participativa por objetivos (APPO)

Quem deve Realizar
a Avaliacéo de
Desempenho?

(Quem pode avaliar?)

Avaliacao realizada pela equipe de trabalho

Avaliacédo realizada pela comisséo de avaliacéo

Avaliacao realizada “de baixo para cima” (avaliagao “para cima”)

Avaliacao realizada pelo 6rgao de recursos humanos

Avaliagéo 360° (Avaliagéo Circular / Avaliacdo em rede)

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia

BBRATICAR! (IADES - Metrd-DF - Psicélogo - ADAPTADA)

Quanto a avaliacao do desempenho, assinale a alternativa correta

a) A avaliacdo do desempenho pode ser feita pelo gerente, pela equipe de trabalho, pelo
orgao de recursos humanos ou pela comissao de avaliacdao, mas jamais pela propria
pessoa.

b) A avaliacdao do desempenho ndo tem aplicacdes em todos os processos de gestao de
pessoas, ou seja, sua aplicacao limita-se aos processos de aplicar e de monitorar
individuos.

c) Na avaliacao para cima, o comando democratico e participativo do superior passa a ser
substituido por um comando burocratico e centralizador do poder.

d) A comissao de avaliacao do desempenho costuma ser bastante criticada por seu
aspecto fortemente centralizador e pelo seu espirito de julgamento quanto ao passado.

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

-

Métodos
Tradicionais

~

Escalas Graficas

Listas de Verificacédo

Escolha Forgada

Frases Descritivas

Pesquisa de Campo

Incidentes Criticos

Comparativos

Distribuicdo Forgcada

Comparagéo aos Pares |

Ordenacédo Simples

Mistos

\2

)

Prof. Stefan Fantini
@ @prof.stefan.fantini

(

Méetodos
Modernos

\

Avaliagao 360°

Avaliacao Participativa por
Obijetivos (APPO)

Avaliacdo de Competéncias

-

Avaliacdo de Competéncias e
Resultados

Concursos

4 )

Qutros
Métodos

Escalas de Mensuracao
Ancoradas em Comportamento |

Relatoérios Escritos

Observacao Direta
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p Estratégia

PRATICAR! (FUNRIO - IF-PI - Administrac3o)

Chiavenato (1999:195) apresenta os métodos tradicionais de avaliacao de desempenho
mais utilizados. Sao eles:

a) Escalas graduais, escolha forcada, pesquisa de pessoal, incidentes de risco e lista de
verificacao.

b) Escalas graficas, escolha puxada, pesquisa de campo, incidentes de risco e listas de
avaliacao

c) Escalas graduais, escolha puxada, pesquisa de mercado, incidentes criticos e listas de
verificacao.

d) Escalas graficas, escolha forcada, pesquisa de campo, incidentes criticos e listas de
verificacao.

e) Escalas graficas, escolha puxada, pesquisa de clima, incidentes de risco e listas de
avaliacao.

Prof. Stefan Fantini

@e@prof.stefan.fantini https://t. me/kakashi_copiador
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BBRATICAR! (IADES - EBSERH - Psic6logo)

Assinale a alternativa que nao apresenta um método tradicional de avaliacao de
desempenho que esta entre os mais utilizados.

a) Avaliacao participativa por objetivos.

b) Escalas graficas.

c) Pesquisa de campo.

d) Incidentes criticos.

e) Listas de verificacao.

Prof. Stefan Fantini

@e@prof.stefan.fantini https://t. me/kakashi_copiador



Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método das Escalas Graficas

Consiste em uma tabela (ou um “formuldrio”) de “dupla entrada” (linhas e colunas) que
tem por objetivo avaliar o desempenho dos individuos através de “fatores de avaliacao”
pré-determinados aos quais sao atribuidas “notas” previamente graduadas.

Prof. Stefan Fantini

@e@prof.stefan.fantini https://t. me/kakashi_copiador



Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método das Escalas Graficas

Escala Grafica Continua

Produtividade I |

|
1 5
Péssima Excelente

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
@@p of.stefan.fant https://t.me/kakashi_copiador



Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método das Escalas Graficas

Escala Grafica Semicontinua

Produtividade I I I I I

1 5
Péssima Excelente

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
@@p ant https://t.me/kakashi_copiador



Métodos de Avaliacao de Desempenho

Método das Escalas Graficas

Escala Grafica Descontinua

Produtividade

1 2 3 4 5
Péssima Ruim Regular Boa Excelente
Péssimo Ruim Regular Bom Excelente
1 2 3 4 5
. . Sempre abaixo das Algumas vezes Sempre dentro das Algumas vezes Sempre acima das
Produtividade P & P '8 P
metas abaixo das metas metas acima das metas metas
] Sempre falta ao Falta bastante ao Falta algumas Raramente falta Nunca falta ao
Assiduidade . . . . .
servigo servigo vezes ao servico ao servico servico
. Chega atrasado a Cumpre os
. Todo dia chega g L. P Raramente chega Nunca chega
Pontualidade maior parte dos horérios de forma
atrasado . i atrasado atrasado
dias razoavel
Apresenta Costuma Apresenta Apresenta
Qualidade do P Apresenta apresentar P trabalhos de
trabalhos de . trabalhos de boa
Trabalho . . trabalhos ruins trabalhos . excelente
péssima qualidade P qualidade .
razoaveis qualidade

Prof. Stefan Fantini

@ @prof.stefan.fantini
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Concursos




Concursos

Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Método das Escalas Graficas — Vantagens e Descantagens

barato, simples, rapido e de facil planejamento, construcao e aplicacao

facil de ser compreendido pelo avaliado

Vantagens
facilita a “comparagao” dos resultados de diversos funcionarios
VO facilita a “visualizagdo” dos fatores que estdo sendo avaliados
Método das subjetivo e superficial
Escalas
Graficas -
podem ocorrer erros no momento de atribuir as notas
Avalia apenas o desempenho “passado” do individuo
Desvantagens avaliadores ficam limitados a avaliar apenas os aspectos constantes da escala

Rigidez e “rotinizagdo” do processo de avaliagao

O individuo avaliado néo participa ativamente do processo de avaliagao

Prof. Stefan Fantini
@ @prof.stefan.fantini

Facilita a ocorréncia do efeito de generalizacao (efeito halo)
https:#t.metkakashi_copiador



Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método das Listas de Verificacao

Consiste em um “check-list” realizado através de uma tabela padronizada na qual
consta uma lista de fatores que devem ser avaliados (considerados) pelo gestor no
momento da avaliacao.

1 2 3 4 5
Produtividade X
Assiduidade X
Pontualidade X

Qualidade do
Trabalho

Prof. Stefan Fantini

@e@prof.stefan.fantini https://t. me/kakashi_copiador



p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (FCC - TRT 12a Regiao - Analista Judiciario)

Lista de verificacao € o método de avaliacao tradicional de desempenho

a) no qual o avaliador emitira sua opiniao sobre pontos fortes e fracos dos
colaboradores apresentados em um dado periodo de trabalho.

b) em que ha o estabelecimento de trés objetivos a serem alcancados por
cada funcionario durante um dado periodo de trabalho.

c) no qual o avaliador somente mencionara desempenhos considerados
excepcionalmente bons ou ruins.

d) baseado em uma relacao de fatores de avaliacao a serem considerados a
respeito de cada funcionario.

e) mais utilizado por empresas terceirizadas, posto que é de facil aplicacao e

mede com fidelidade as competéncias técnicas dos colaboradores.

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
@@p of.stefan.fant https://t.me/kakashi_copiador



Métodos de Avaliacao de Desempenho

Método da Escolha Forcada

Estratégia

Concursos

Consiste na construcao de diversos “blocos” de frases que descrevem algum tipo de
comportamento do individuo no ambiente de trabalho. Posteriormente, o avaliador
deve “escolher” uma (ou duas) frases de cada bloco que melhor descrevem o
desempenho daquele individuo que esta sendo avaliado.

Prof. Stefan Fantini
@ @prof.stefan.fantini

BLOCO 1

BLOCO 2

E proativo

E motivado

Aceita criticas construtivas

Tem espirito de equipe

Reclama muito

E produtivo

Tem dificuldade em lidar com

N3o gosta de tomar decisdes

pressao
BLOCO 3 BLOCO 4
E criativo E assiduo e pontual

Toma decisdes rapidamente

N3o gosta de receber ordens

Tem um bom relacionamento
interpessoal

Conhece bem o seu trabalho

E demorado e lento

Nao gosta de assumir riscos

https://t.me/kakashi_copiador



Métodos de Avaliacao de Desempenho

Método da Escolha Forcada

p Estratégia

Concursos

BLOCO 1

BLOCO 2

E proativo

E motivado

Aceita criticas construtivas

Tem espirito de equipe

Reclama muito

E produtivo

Tem dificuldade em lidar com

Ndo gosta de tomar decisdes

pressao
BLOCO 3 BLOCO 4
E criativo E assiduo e pontual -

Toma decisGes rapidamente

N3o gosta de receber ordens

Tem um bom relacionamento
interpessoal

Conhece bem o seu trabalho

E demorado e lento

N3o gosta de assumir riscos

Prof. Stefan Fantini
@ @prof.stefan.fantini

https://t.me/kakashi_copiador



Concursos

Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Método da Escolha Forcada — Vantagens e Descantagens

Minimiza a subjetividade e a superficialidade da avaliacao

Minimiza a influéncia (tendenciosidade / “parcialidade”) dos avaliadores.

Vantagens
Minimiza o efeito halo (efeito de generalizacao).
) E um método de facil aplicacao.
Método da
Escolha £ g . .
Forcada E dificil de ser planejado e construido.
Nao permite “comparagoées” entre os individuos avaliados.
Desvantagens | O individuo avaliado nao participa ativamente do processo.

E dificil visualizar os resultados globais obtidos

Produz informacdes pouco conclusivas

Prof. Stefan Fantini

@e@prof.stefan.fantini https://t. me/kakashi_copiador




p Estratégia

Concursos

HORA DE

PRATICAR! (COMPERVE - UFRN - Tecndlogo - 2016)

A avaliacao do desempenho dos individuos que desempenham papéis dentro de
uma organizacao pode ser feita através de varias metodologias. Um dos
métodos tradicionais de avaliacado do desempenho é o método da escolha
forcada que consiste em

a) avaliar o desempenho com base em entrevistas de um especialista em
avaliacao com o superior imediato. O desempenho é avaliado levando-se em
conta as causas, as origens e os motivos de tal desempenho, por meio de analise
de fatos e situacoes.

b) avaliar o desempenho através de fatores de avaliacdao previamente definidos
e graduados. E utilizado um formuladrio de dupla entrada, no qual as linhas
horizontais representam os fatores de avaliacdo e nas verticais o grau de
yariagdo desses fatores.

n Fantini

rof.stefan.fantini
@@p of.stefan.fant https://t.me/kakashi_copiador



p Estratégia

Concursos

HORA DE

PRATICAR! (COMPERVE - UFRN - Tecndlogo - 2016)
(...)

c) avaliar o desempenho das pessoas por meio de frases descritivas com
alternativas de desempenho individual. Em cada bloco de frases, o avaliador
escolhe uma ou duas das que mais se aplicam ao desempenho da pessoa
avaliada.

d) avaliar o desempenho com base em caracteristicas extremas do
comportamento humano capazes de levar a resultados positivos (sucesso) ou
negativos (fracasso). O método ndo se preocupa com caracteristicas situadas no
campo da normalidade.

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
@@p of.stefan.fant https://t.me/kakashi_copiador



p Estratégia

Concursos

HORA DE

PRATICAR! (FGV - Camara de Salvador-BA - Analista - 2018)

Uma organizacao utiliza o método da escolha forcada para avaliacao de
desempenho de seus funcionarios. A gerente de recursos humanos entende
gue o método tem como uma de suas principais vantagens o fato de evitar o
efeito halo na avaliacao.

No entanto, o método da escolha forcada apresenta desvantagens, como:

a) exigir experiéncia e treinamento prévio dos avaliadores;

b) ser fortemente sujeito a subjetividade do avaliador;

c) tendéncia a gerar conflito entre os avaliados;

d) dirigir a atencao para desempenhos extremamente bons ou ruins;

e) produzir informacodes de dificil comparacao e pouco conclusivas.

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (IADES - Metro-DF - Psicélogo - ADAPTADA)

Considerando os pros e os contras da avaliacao do desempenho por escolha
forcada, é correto afirmar que esse método tira a influéncia pessoal do
avaliador, isto é, a subjetividade.

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
@@p of.stefan.fant https://t.me/kakashi_copiador



oooooooo
HORA DE

PRATICAR! (CESPE - MPU - Técnico Administrativo)

A opcao pelo método de escolha forcada para a avaliacao do desempenho
profissional em uma organizacao possibilita alta probabilidade de ocorréncia
do efeito Halo.

Prof. Stefan Fantini

@e@prof.stefan.fantini https://t. me/kakashi_copiador



Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método das Frases Descritivas

O método apresenta diversas frases que descrevem algum tipo de comportamento do
individuo no ambiente de trabalho. O avaliador ira, entdo, assinalar livremente as frases
qgue ele entende estarem relacionadas ao comportamento do individuo avaliado.

Tem espirito de equipe

E produtivo
N3o gosta de tomar decisdes
E assiduo e pontual SIM
N3o gosta de receber ordens
Conhece bem o seu trabalho SIM

N3o gosta de assumir riscos

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (CESPE - MPU - Técnico Administrativo)

Considere que, em determinada organizacao, o coordenador de uma equipe
de trabalho utilize a técnica de frases descritivas para avaliar o desempenho
dos membros dessa equipe. Nessa situacao, o referido coordenador esta
livre para escolher e avaliar, entre as frases disponibilizadas, as que sejam
mais representativas do comportamento dos avaliados.

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método da Pesquisa de Campo

Consiste na combinacao entre a responsabilidade de linha dos gestores (que ficam
responsaveis pela avaliacao) e a func¢ao de staff do 6rgao de RH (que auxilia o gestor no

processo de avaliacdo). O gestor e o especialista em avaliacdo, em conjunto, avaliam o
desempenho dos funcionarios.

Tem espirito de equipe

E produtivo
N3o gosta de tomar decisdes
E assiduo e pontual SIM
N3o gosta de receber ordens
Conhece bem o seu trabalho SIM

N3o gosta de assumir riscos

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
@@p OES L BT T https://t.me/kakashi_copiador



Concursos

Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Método da Pesquisa de Campo

1- Entrevista de avaliagao inicial

( 2 - Entrevista de analise complementar

04 etapas -

3 - Planejamento das providéncias

4 - Acompanhamento dos resultados

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
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Concursos

Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Método da Pesquisa de Campo

A avaliacdo de desempenho envolve a responsabilidade de linha (o gestor avalia) e a
funcédo de staff (0 RH assessora)

Tem foco na melhora do desempenho e no alcance dos resultados

Vantagens Permite uma profundidade na avaliacdo do desempenho
f Aproveita tanto o gerente de linha, quanto o especialista de staff
Método da
Pesquisa de Permite planejar agcOes para o futuro
Campo

Tem um custo elevado

Desvantagens E um processo lento e demorado

Tem pouca participacao do avaliado

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (IADES - IGEPREV-PA - Técnico Previdenciario - 2018)

Um dos métodos de avaliacao de desempenho considerados tradicionais é o
da pesquisa de campo, que é considerado muito eficaz, porém demorado e
financeiramente oneroso. O método por pesquisa de campo € composto por
fases. Sao consideradas fases desse método a (o)

a) entrevista inicial entre gerentes e um especialista em avaliacdao e a
aplicacao de dinamicas de grupo.

b) planejamento de providéncias e o acompanhamento de resultados.

c) entrevista semiestruturada com formato 3602 entre supervisores e o
planejamento de providéncias.

d) entrevista complementar e a aplicacao de dinamicas de grupo.

e) aplicacao de dinamicas de grupo e o acompanhamento de resultados.

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
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p Estratégia

Concursos

HORA DE

PRATICAR! (FCC - TRT 23® Regiao - Analista Judiciario)

E considerado um dos métodos tradicionais mais completos de avaliacdo de
desempenho. Baseia-se no principio da responsabilidade de linha e da
funcao de staff no processo de avaliacdo do desempenho. Consiste em
entrevistas entre um especialista em avaliacao com os gerentes, para, em
conjunto, avaliarem o desempenho dos respectivos funcionarios. Este
método de avaliacao de desempenho € denominado

a) pesquisa de campo.

b) 360°.

c) escolha forcada.

d) escolha dirigida.

e) escala grafica.

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
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Concursos

Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Método dos Incidentes Criticos

Método em que o avaliador busca identificar apenas as caracteristicas extremas (positivas
ou negativas) do individuo avaliado.

Caracteristicas extremamente positivas Caracteristicas extremamente negativas

E criativo e inovador o _ )
Tem muita dificuldade para lidar com numeros

Tem facilidade de trabalhar em equipe
Erra constantemente

E um excelente comunicador Nao sabe lidar com pressao

Tem um excelente relacionamento interpessoal Demora muito para tomar decisGes

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
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Concursos

Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Método dos Incidentes Criticos

E de facil elaboracio e aplicacido

Vantagens = — :
Identifica os pontos extremamente positivos e 0s pontos extremamente negativos do

individuo

Método dos
Incidentes

Criticos nao leva em consideragao os aspectos “normais” do desempenho

Desvantagens K
tende a ser tendencioso e parcial

Prof. Stefan Fantini

@e@prof.stefan.fantini https://t. me/kakashi_copiador




p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (FCC - Copergas - Analista Administrador - 2016)

Considere que uma consultoria especializada, contratada para implementar
a avaliacao do desempenho dos funcionarios de uma organizacao, pretenda
aplicar uma das metodologias tradicionais, denominada Incidentes Criticos.
De acordo com tal método, o avaliador

a) utiliza uma tabela de dupla entrada e avalia o desempenho por meio de
fatores previamente definidos e graduados.

b) elenca fatores de desempenho a serem considerados (check-list),
atribuindo uma avaliacao quantitativa a cada um deles.

c) leva em conta aspectos excepcionalmente positivos e excepcionalmente
negativos do avaliado.

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
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p Estratégia

Concursos

HORA DE

PRATICAR! (FCC - Copergas - Analista Administrador - 2016)

(...)

d) utiliza blocos de frases, realizando uma escolha forcada daquela que
melhor se aplica ao avaliado de acordo com o quesito escolhido.

e) busca feedbacks (retornos) de todos os agentes relacionados com a
organizacao a respeito da atuacao do avaliado.

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (CESPE - TJ-AC - Analista Judiciario)

A organizacao deve evitar o método de avaliacao de desempenho pelos
incidentes criticos em razao de ser de dificil utilizacado e de complexa
montagem.

Prof. Stefan Fantini
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Métodos Comparativos (Métodos das Comparacdes Forcadas)

Os Métodos Comparativos consistem na realizacdo de comparacdes entre dois
individuos, ou entdo entre um individuo e o grupo a que ele pertence.

- Método da Distribuicao Forcada
- Método de Comparacao aos Pares (Método da Comparacao Binaria)
- Método da Ordenacao Simples

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Método da Distribuicao Forcada

Concursos

Esse método consiste em criar algumas “categorias de desempenho”, e inserir
obrigatoriamente (forcadamente) cada um dos funcionarios “dentro” de alguma das

categorias criadas.

Funcionarios excelentes

(20%)

% P
(20%) Jodo edro
Funciondrios razoaveis Marcos José Maria Rose Paulo André
(60%)
Funcionari . .
uncionarios ruins Diogo Marta

Prof. Stefan Fantini
@ @prof.stefan.fantini
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (Marinha - Quadro Técnico - Primeiro Tenente - 2018)

Assinale a opcao que corresponde ao método de avaliacao de desempenho,
que, segundo Robbins (2010), o avaliador separa os funcionarios em
determinadas faixas de desempenho, para as quais, sao estabelecidas
porcentagens de funcionarios que devem integra-las.

a) Ordenacao simples.

b) Escalas graficas de mensuracao.

c) Distribuicao forcada.

d) Incidentes criticos.

e) Role-play.

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método de Comparacao aos Pares (Método da Comparacao Binaria)

Consiste em analisar e comparar os funcionarios, dois a dois, e indicar qual deles
apresenta o melhor desempenho.

Funcionadrio X Funcionario Melhor Desempenho
Jodo X André Joao
Antonio X Carlos Carlos
Jodo X Carlos Jodo
Antonio X André André
Jodo X Antbénio Joao
Carlos X André Carlos

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método de Comparacao aos Pares (Método da Comparacao Binaria)

Vantagens - E um método muito simples

Método de
Comparaca
0 aos Pares

N&o identifica os pontos que devem ser aprimorados

Desvantagens N&o fornece informacdes sobre o desempenho individual dos funcionarios

E um método ineficaz e pouco eficiente

) G ) G G

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (FCC - TJ-AP - Analista Judiciario)

O método de comparacao aos pares compara dois a dois empregados, e
cada vez, anota-se na coluna da direita aguele que é considerado melhor
quanto

a) a inteligéncia geral.

b) ao potencial.

c) as necessidades de carreira.

d) ao desempenho.

e) a inteligéncia emocional.

Prof. Stefan Fantini
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oooooooo
HORA DE

PRATICAR! (CESGRANRIO - BACEN - Técnico - ADAPTADA)

Comparacao aos pares € um processo simples e pouco eficiente, que
compara dois a dois empregados de cada vez, permitindo o registro daquele
que é considerado melhor quanto ao desempenho.

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método da Ordenacao Simples

Os funciondrios sao comparados, classificados e ordenados em uma lista, do melhor
ao pior funcionario.

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (IF-PE - IF-PE - Tecndlogo - ADAPTADA)

Analise a afirmacao referente as diversas técnicas de avaliacbes de
desempenho existentes.

O método da Ordenacao Simples refere-se ao método de avaliacao que
classifica e ordena os empregados do melhor ao pior.

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Métodos Mistos

Trata-se de uma “mistura” (ou “combinacao”) de diferentes métodos de avaliacdao de
desempenho.

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
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HORA DE

PRATICAR! (UFC - UFC - Administrador - 2017)

Os métodos tradicionais de avaliacao do desempenho mais utilizados sao:
escalas graficas, escolha forcada, pesquisa de campo, incidentes criticos e
listas de verificacdao. Sobre eles, é correto afirmar:

a) Pesquisa de campo funciona como uma espécie de lembrete para o
gerente avaliar todas as caracteristicas principais de um funcionario.

b) Listas de verificacdo se baseiam nas caracteristicas extremas que
representam desempenhos altamente positivos (sucesso) ou altamente
negativos (fracasso).

c) Incidentes criticos é a avaliacao do desempenho das pessoas através de
blocos de frases descritivas que focalizam determinados aspectos do

comportamento.

Prof. Stefan Fantini
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HORA DE

PRATICAR! (UFC - UFC - Administrador - 2017)
(...)

d) Escala grafica € um método baseado em uma tabela de dupla entrada: nas
linhas estao os fatores de avaliacao e nas colunas estao os graus de avaliacao
do desempenho.

e) Escolha forcada requer entrevistas entre um especialista em avaliacao
(staff) com os gerentes (linha) para, em conjunto, avaliarem o desempenho
dos respectivos funcionarios.

Prof. Stefan Fantini
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HORA DE

PRATICAR! (QUADRIX - SEDF - Professor — Administracao - 2017)

O método das escalas graficas € o mais utilizado para avaliacao de
desempenho. Quando se utilizam escalas graficas continuas, os graus de
variacao dos fatores de avaliacao ja estao previamente fixados, como, por
exemplo, de 1 a 10.

Prof. Stefan Fantini
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HORA DE

PRATICAR! (FGV - IBGE - Agente Censitario - 2017)

Em uma empresa de médio porte, o método de avaliacao de desempenho é
do tipo escalas graficas.

Uma desvantagem desse método € a:

a) dificuldade de planejamento do instrumento de avaliacao;

b) complexidade da aplicacao;

c) superficialidade e subjetividade na avaliacao;

d) dificuldade na comparacao dos resultados dos diversos funcionarios;

e) complexidade na visualizacao dos fatores de avaliacao considerados.
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HORA DE

PRATICAR! (FGV - TRE-PB - Analista Judiciario)

O método de escalas graficas avalia o desempenho das pessoas por meio de
fatores de avaliacao, previamente definidos e graduados. Cada fator é
dimensionado para retratar um desempenho fraco ou insatisfatorio, até um
desempenho otimo ou excelente. O grafico apresentado a seguir € uma
alternativa ao método de escalas graficas.

Quantidade 1 - 3 4 Quantidade
de Produgdo i I | ce Produg@o
Insatisfatoria  Regular Boa Excelente

Prof. Stefan Fantini
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HORA DE

PRATICAR! (FGV - TRE-PB - Analista Judiciario)

(...)

O grafico apresentado refere-se ao método de escalas graficas:
a) descontinuas.

b) continuas.

c) semicontinuas.

d) escolhas forcadas.

e) incidentes criticos.
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HORA DE

Considere o questionario de avaliacao de desempenho abaixo.

PRATICAR! (FCC - TRF 5a Regiao - Técnico Judiciario - 2017)

Fatores Otimo Bom Regular Sofrivel Ruim
Producio Sampre A vazes . .
Satisfaz os As vezes abalxo Sampre abaixo
ul 53 0%
e | i | waiie | SRR | AmERe | Sorm
Qualidade q&“muam ad‘;“:é qui'; dap“ d&“m Qualidade Qualidade qu':mam
(esmero no trabalho) wrabalho wrabalho satisfatdria insatisfatéria trabalho
Conhecimento do trabalho | Conhece todo o cnﬂgﬁ";aﬁ Conhece o Conhece parte Conhece pouco
(pericia no trabalho) rabalho . &c;mﬂ A suficiente do trabalho o trabalho
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; PRATICAR! (FCC - TRF 5a Regido - Técnico Judiciario - 2017)
(...)

E representativo do método de avaliacdo de desempenho
a) listas de verificacao.

b) escolha forcada.

c) pesquisa de campo.

d) incidentes criticos.

e) escalas graficas.
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Métodos Modernos

Indicadores sistémicos e escolhidos em conjunto

Avaliacdo de desempenho com foco em resultados

l/ J

Caracteristicas Maior envolvimento do funcionario avaliado no processo de avaliacdo
| J

integrar os objetivos individuais e 0s objetivos organizacionais

mais flexivel e menos burocratizada
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Métodos de Avaliacao de Desempenho
Avaliacdo 360° (Feedback 360° / Avaliacdo Circular / Avaliacdo em Rede)

Prof. Stefan Fantini
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Concursos

Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia
Avaliacdo 360° (Feedback 360° / Avaliacdo Circular / Avaliacdo em Rede)

E um método “rico” que fornece informagdes bem completas e de boa qualidade

Tende a reduzir o efeito halo

O sistema € mais compreensivo e fornece avaliacdes advindas de diferentes perspectivas

Vantagens Enfatiza o espirito de equipe

Leva em consideracédo os clientes externos e internos

Facilita o autodesenvolvimento do individuo avaliado

Complementa as iniciativas da Qualidade Total

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Avaliacdo 360° (Feedback 360° / Avaliacdo Circular / Avaliacdo em Rede)

E um método complexo e de dificil planejamento e aplicacéo

E um método caro

Pode gerar avaliagoes “conflitivas” advindas de diferentes pontos de vista

O feedback pode intimidar o avaliado, bem como pode provocar “ressentimentos” no individuo

szsvantagerls avaliado

Requer o treinamento dos “avaliadores” para funcionar bem

Os individuos podem fazer “conluio”

A possibilidade de permitir que colegas, pares e subordinados realizem a avaliacdo pode gerar
“parcialidade” (tendenciosidade) nos resultados
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HORA DE

PRATICAR! (FCC - TRT 15a Regiao - Técnico Judiciario - 2018)

Suponha que determinado gestor publico pretenda avaliar o desempenho de
sua equipe de servidores, valendo-se de alguma das metodologias
comumente utilizadas na iniciativa privada. Seu principal objetivo € que cada
servidor promova uma autoavaliacdao e que também seja avaliado por todos
os demais agentes com o0s quais se relaciona, € nao apenas por seus
superiores. A metodologia que mais se adequa a tal objetivo é

a) Comparacao Binaria.

b) Incidentes Criticos.

c) Avaliacao 360°, também denominada Circular.

d) Gestao por Competéncias.

e) Balanced scorecard (BSC).

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia

Concursos

HORA DE

PRATICAR! (FCC - TRT 5a Regidao - Técnico Judiciario - 2018)

A avaliacao 360° é feita de modo

a) horizontal por todos os colegas da equipe que possuem 0 mesmo cargo €
trabalham com o avaliado.

b) ascendente por todos os gestores que mantém contato proximo com o
avaliado.

c) circular por todos os elementos que mantém alguma forma de contato
com o avaliado.

d) emparelhado por todos os clientes externos gque mantém alguma forma
de contato com o avaliado.

e) conjunto por todos os membros do Comité Executivo da organizacao

formado pelos Diretores.
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Avaliacao Participativa por Objetivos (APPO)

1 - Formulacéao de objetivos consensuais

2 - Comprometimento pessoal quanto ao alcance dos objetivos
conjuntamente formulados

3 - Negociacédo sobre a alocacdo de recursos e meios
necessarios para o alcance dos objetivos

Etapas da APPO

4 - Desempenho

5 — Constante monitoramento dos resultados e comparacéo
com os objetivos formulados

6 - Retroacéo intensiva e continua avaliagdo conjunta e
interativa

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (IADES - SEAP-DF - Analista - Administrag¢ao)

Em relacao a avaliacao do desempenho no trabalho, especificamente acerca da
avaliacao participativa por objetivos, assinale a alternativa correta.

a) Tem como caracteristicas, por exemplo, formulacao de objetivos consensuais;
comprometimento pessoal com os objetivos; e, retroacao intensiva e continua
avaliacao conjunta.

b) E um dos métodos tradicionais de avaliacio de desempenho que se
fundamenta em escalas e fatores de produtividade.

c) Fundamenta-se nos métodos de pesquisa de campo e de escala grafica.

d) Fundamenta-se no meétodo de incidentes criticos para a avaliacdo de
objetivos.

e) E um método de avaliacdo que se fundamenta na comparac3o de fatores e na

FOIMRATASAG,POr pares.
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (CESGRANRIO - Liquigas - Profissional Junior)

Uma empresa decidiu adotar a Avaliacao Participativa por Objetivos (APPO)
visando a superacao das criticas aos métodos tradicionais de avaliacao de
desempenho, como por exemplo, considerar as pessoas como homogéneas
e padronizadas ao estabelecer as etapas e os procedimentos no processo de
avaliacao.

Nesse sentido, NAO é uma etapa da APPO a(o)

a) formulacdao de objetivos consensuais

b) retroacao intensiva, continua e conjunta

c) negociacao com gerente sobre alocacao de recursos e meios

d) incorporacao de percepcdes de clientes e fornecedores internos

e) comprometimento pessoal com objetivos formulados conjuntamente

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método da Avaliacao de Competéncias

Trata-se de um método que consiste em avaliar e identificar as competéncias conceituais,
técnicas e comportamentais dos individuos avaliados.

Conhecimentos

trés aspectos

as Habilidades
béasicos

Atitudes

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método de Avaliacao de Competéncias e Resultados

busca-se verificar se o individuo avaliado possui as competéncias necessarias a realizacao
das tarefas, com base nos resultados alcancados pelo individuo (desempenho apresentado
pelo individuo).

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método das Escalas de Mensuracao Ancoradas em Comportamento

Consiste em uma combinacao entre o método dos incidentes criticos e o método das
escalas graficas. Primeiro sao identificados os elementos criticos do desempenho do
trabalho. Depois, esses comportamentos (positivos e negativos) sao transformados em
“fatores de avaliacao”(os fatores de avaliacdo refletem o comportamento real dos
individuos no trabalho). Por fim, o avaliador da notas para cada um desses fatores de
avaliacao.

Prof. Stefan Fantini
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (IF-PE - IF-PE - Tecndologo - ADAPTADA)

Analise a afirmacao referente as diversas técnicas de avaliacbes de
desempenho existentes.

Escalas de mensuracao ancorados em comportamentos refere-se ao método
de avaliacao por meio do qual o avaliador atribui notas ao funcionario com

base em uma série de itens que refletem o comportamento real no trabalho,
e nao descricdes ou tracos gerais.

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Relatdrios Escritos (Avaliacdo por Escrito / Relatérios de Performance)

A avaliagao por escrito consiste em construir um relatorio, descrevendo os pontos fortes e

fracos do individuo avaliado, o seu desempenho anterior, o seu potencial, bem como
sugestoes para aperfeicoamento do individuo.

Prof. Stefan Fantini
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Método da Observacao Direta

Consiste na analise do desempenho de determinado individuo através da observacao
presencial do trabalho do funcionario.

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método da Avaliacao de Resultados

Consiste em um método em que se comparam os resultados “previstos” (resultados
“esperados”) com os resultados “alcancados” (resultados “realizados”) pelo funcionario
avaliado.

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Método dos Padrdes de Trabalho (Método dos Padrdes de Desempenho)

Nesse método, a propria organizacao estabelece metas de trabalho e objetivos que
devem ser alcanc¢ados. Posteriormente, o avaliador compara os resultados obtidos pelo
individuo avaliado com as metas pré-estabelecidas pela organizacao.

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho gestratégia

Concursos

Autoavaliacao

Trata-se da avaliacao realizada pelo prdprio funcionario. Ou seja, o funcionario avalia o
seu proprio desempenho.

Prof. Stefan Fantini
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Métodos de Avaliacao de Desempenho

Balanced Scorecard (BSC)

Estratégia

Concursos

Trata-se de um sistema balanceado de monitoramento de resultados que tem por objetivo
a implementacao e o acompanhamento da estratégia organizacional, por meio do

estabelecimento de indicadores, objetivos e metas.

Financeira

Perspectivas

Cliente

Processos Internos

Prof. Stefan Fantini
@ @prof.stefan.fantini

Aprendizado e Crescimento
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oooooooo
HORA DE

PRATICAR! (FCC - ELETORBRAS - Administracédo - 2016)

O Balanced Scorecard — BSC &€ um conhecido modelo de gestao estratégica e
avaliacao de desempenho organizacional que apresenta, entre suas
caracteristicas,

a) priorizacdo de indicadores financeiros, que contemplam pontuacdo superior
a0s organizacionais.

b) equilibrio entre diversas perspectivas, incluindo a dos processos internos.

c) negativa do conceito de top-down, propondo que se parta do particular para
o geral.

d) instituicao do mapa estratégico, que contempla medidas quantitativas para
cada indicador.

e) fixacao exclusivamente de metas de curto prazo, em contraposicao a outros

medelos.gerenciais.
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Erros da Avaliacao de Desempenho (Vieses dos Processos de ® Ectratégia
Avaliacdo de Desempenho)

Tendéncia do avaliador se “deixar levar” por alguma caracteristica
marcante (positiva ou negativa) do avaliado. Ou seja, trata-se da tendéncia
do avaliador de “generalizar” toda a avaliagao, com base apenas em um
aspecto (positivo ou negativo) do avaliado.

\

Efeito Halo J—

Erros (Vieses)
do Processo de
Avaliacao de
Desempenho

Quando o avaliador é influenciado por alguma
- caracteristica positiva do individuo, e a
Efeito Halo =  generalizacdo beneficia o individuo avaliado. Ou
seja, o julgamento é nivelado “por cima” (com base
nos pontos positivos do individuo).

Efeito de
generalizacao

Quando o avaliador € influenciado por alguma
- caracteristica negativa do individuo, e a
Efeito Horn =  generalizacdo prejudica o individuo avaliado. Ou
seja, o julgamento é nivelado “por baixo” (com base
nos pontos negativos do individuo).

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
@@p OES L BT T https://t.me/kakashi_copiador



Erros da Avaliacao de Desempenho (Vieses dos Processos de ® Ectratégia
Avaliacdo de Desempenho)

N
Tendéncia ‘_ Ocorre quando o avaliador marca sempre “valores medianos” na avaliacdo de
Central desempenho para nao se “comprometer” com os resultados.
J
N
4 % ) - o . o “ ” - o ~
e E a tendéncia do avaliador ser “bondoso” e pouco rigoroso nas avalia¢des de
Erros (Vieses) desempenho. Assim, ele acaba atribuindo notas altas a todos os avaliados.
do Processo y
de Avaliagao N\
de ‘
Desempenho Excessode | tendéncia do avaliador ser “severo” e muito rigoroso nas avaliagdes de
Rigor desempenho. Assim, ele acaba atribuindo notas baixas a todos os avaliados.
4 3
Recanci ‘ E a tendéncia do avaliador a se ater apenas aspectos e comportamentos “mais
ecéncia ” " ’ i
recentes” (positivos ou negativos) do individuo.
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rof.stefan.fantini
@@p of.stefan.fant https://t.me/kakashi_copiador



Erros da Avaliacao de Desempenho (Vieses dos Processos de ® Ectratégia

Avaliacao de Desempenho)
\
Oggltﬁ%ggs J— o avaliador “distorce” as informagodes por conta de interesses politicos.
J
4 h
' S [ ] avaliar com base em preconceitos ou “tendéncias pessoais” (preferéncias,
Tendenciosidade antipatias, etc)
4 N\

Erros (Vieses)
do Processo
de Avaliacéao
de
Desempenho

J
p
Avaliacao '_ Trata-se da tendéncia do avaliador, por "for¢ca do habito", de avaliar o funcionario
Congelada sempre da mesma forma em todas as avaliagbes

p
o avaliador desconhece as técnicas da avaliacdo de desempenho e desconhece as
Falta de Técnica = técnicas utilizadas pelo funcionéario avaliado nas rotinas de trabalho. Entéo, o

avaliador acaba agindo pelo “bom senso”.

. Desvalorizagéo
da Avaliacao

= o avaliador ndo considera a avaliacdo de desempenho algo importante. J
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Erros da Avaliacao de Desempenho (Vieses dos Processos de ® Ectratégia
Avaliacdo de Desempenho)

o avaliador avalia o desempenho do funcionario com base na “fungao” que o
Erro de Funcdo = funcionério exerce (ou seja, ndo leva em consideracdo as ativvidades que ele
realiza naquela funcéo)”.

o avaliador, por causa do cansacgo, comete erros na avaliacao de

N i -
‘ Rleliel desempenho.
Erros
(Vieses) do , | tendéncia do avaliador de avaliar “melhor” aquelas pessoas que estao mais
Processo de Proximidade = proéximas dele e avaliar “pior” aquelas pessoas que estdo mais “distantes”
Avaliacao de dele.
Desempenho

- o avaliador, de forma intencional, distorce ou oculta informacdes da
Falsidade - avaliagdo de desempenho do individuo avaliado, com o objetivo proposital de
favorecé-lo ou prejudica-lo.

tendéncia do avaliador de valorizar aqueles aspectos que ele julga serem

Unilateralidade — mais importantes.
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Erros da Avaliacao de Desempenho (Vieses dos Processos de ® Ectratégia
Avaliacdo de Desempenho)

a) o avaliador tende a avaliar de forma positiva os individuos que
tém caracteristicas similares das dele ou que tomaram atitudes
que ele também tomaria.

b) o avaliador tende a avaliar o desempenho do individuo de forma

SHulEllexE “similar” a maneira que ele percebe a si mesmo.

1 \ c) O avaliador comete algum erro por buscar, no individuo avaliado,
caracteristicas similares as caracteristicas dele.

Erros (Vieses)
do Processo de
Avaliacao de
Desempenho

a) o avaliador tende a avaliar de forma negativa os individuos que
tém caracteristicas diferentes das dele ou que tomaram atitudes
que ele ndo teria tomado.

b) o avaliador tende a avaliar o desempenho do individuo de forma
“oposta” a maneira que ele percebe a si mesmo. .

Contraste

¢) o avaliador comete algum erro por tentar identificar caracteristicas
que ele possui e que o individuo avaliado n&o possui.

d) O avaliador realiza a avaliacdo de um individuo comparando-a ‘
com o resultado da avaliagédo de desempenho imediatamente
Prof. Stefan Fantini anterior (de outro individuo).

@ @prof.stefan.fantini
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Erros da Avaliacao de Desempenho (Vieses dos Processos de ® Ectratégia
Avaliacdo de Desempenho)

i o avaliador realiza a avaliagédo de desempenho com base em apenas um
Critério Unico = critério, sem levar em consideragao outros fatores e critérios que deveriam
compor a avaliacdo de desempenho.

R

|_| tendéncia do avaliador de avaliar todos os individuos da mesma forma, sem

Erros (Vieses) AL e levar em consideracao as caracteristicas de cada pessoa.
do Processo — -

de Avaliacao

de \ , , o : s .
Desempenho Projecio _ o avaliador projeta no individuo avaliado caracteristicas que séo inerentes

ao proprio avaliador.

e e o avaliador leva em consideracéo elementos que nédo fazem parte do
Critérigo = desempenho real do individuo avaliado. Ou seja, o avaliador leva em
— m— consideracao fatores que “fogem” ao controle do individuo.
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Erros da Avaliacao de Desempenho (Vieses dos Processos de ® Ectratégia
Avaliacdao de Desempenho)

Atitudes Conscientes x Atitudes Inconscientes

~ ocorre quando o avaliador distorce ou “vicia” intencionalmente algum resultado,
com o objetivo de atender a determinado interesse, ou entéo prejudicar/ajudar o

avaliado.
Atitudes
Conscientes Efeito Halo J
Efeito de Tendéncia Central J
Erros ocorre quando o avaliador distorce ou “vicia” intencionalmente algum resultado,
porém, sem a intengao dolosa de distorcer ou viciar o resultado.
Julgar sob a impressao de uma qualidade
Atitudes
Inconscientes Basear-se em acontecimentos recentes

Levar em conta caracteristicas pessoais extracargo

Prof. Stefan Fantini
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Supervalorizar as qualidades “potenciais”
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (UFAC - UFAC - Assistente em Administracao - 2019)

Determinada organizacao publica federal contratou os servicos de uma
consultoria especializada a fim de auxiliar no processo de avaliacao de
desempenho de seus servidores. Analisando os resultados da avaliacao
realizada, os consultores perceberam uma forte incidéncia do denominado
“efeito halo”. Isso significa que durante o processo de avaliacao

a) os avaliadores deixaram que suas preferéncias ou antipatias
comprometessem o resultado final.

b) ocorreu generalizacdes por parte dos avaliadores em relacdo a um aspecto do
avaliado que se sobressaiu aos demais aspectos afetando todo o conjunto dos
demais topicos avaliados.

c) ocorreu a aplicacdao de critérios excessivamente rigorosos de avaliacao,

gomprometendo o resultado final pelo excesso de rigor.
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (UFAC - UFAC - Assistente em Administragcao — 2019)
(...)

d) os avaliadores nao quiseram se indispor com os servidores apresentando
resultados medianos e neutros, deixando de apontar as reais deficiéncias dos
avaliados.

e) os avaliadores limitaram-se apenas aos resultados recentes dos avaliados,
deixando de considerar sua atuacao e trajetodria ao longo do tempo.
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (FCC - Prefeitura de Recife-PE - Assistente - 2019)

Suponha que o Municipio de Recife pretenda difundir, como diretriz de politica
de gestao de pessoal aplicavel tanto pela Administracao direta como pelas
entidades integrantes da Administracao indireta, praticas de gestao e avaliacao
de desempenho. Contudo, verificou, analisando experiéncias “piloto” realizadas
por alguns 6rgaos e entidades municipais, uma forte tendéncia dos avaliadores a
nivelarem “por baixo” o julgamento dos avaliados, generalizando o resultado
negativo de algum aspecto do desempenho para todos os demais aspectos
avaliados. Tal circunstancia

a) representa o fendmeno denominado “recenticidade”, que é recorrente em
avaliacdes que ndo consideram, como critério de amostragem, um intervalo de
tempo adequado.
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (FCC - Prefeitura de Recife-PE - Assistente - 2019)

(..)

b) traduz uma consequéncia natural e esperada, verificada exclusivamente em
avaliacdes no setor publico, denominada efeito Halo.

c) representa um vicio ou desvio da avaliacdo, denominado efeito Horn, que
pode ocorrer tanto em avaliacdes no setor publico como na iniciativa privada.

d) é consequéncia da nao utilizacdao de avaliadores independentes, pois apenas
estes sao capazes de evitar tal desvio, conhecido como “leniéncia”, proprio de
avaliadores sem formacao especializada.

e) ndao constitui necessariamente um vicio ou desvio, podendo constituir uma
diretriz da entidade na avaliacao de seus colaboradores com vistas a processos
de desligamento.
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (FUNDATEC - Prefeitura de Gramado-RS - 2019)

Marras (2011) define que um dos principais problemas de um sistema de
avaliacao de desempenho sao efeitos que, sob o ponto de vista psicoldgico,
podem estar presentes no processo de duas maneiras distintas:
conscientemente e inconscientemente. No ambito das atitudes conscientes, um
dos efeitos que é visto com mais frequéncia consiste na tendéncia que o
avaliador imprime ao processo de avaliacao quando se deixa levar por alguma
caracteristica do avaliado, que o marcou de forma tao significativa que o impede
de interpretar as demais caracteristicas com neutralidade e clareza, conhecido
como efeito:
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; PRATICAR! (FUNDATEC - Prefeitura de Gramado-RS - 2019)

(..)

a) Vetor.
b) Halo.

c) Horn.
d) Central.
e) Bad.
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p Estratégia

Concursos

HORA DE

PRATICAR! (UFRJ - UFRJ - Psicélogo)

Analise a situacao hipotética a seguir e marque a alternativa correta.

Durante a preparacao para o processo de avaliacao de desempenho da
Universidade Federal Ficticia, o psicologo Avalino prepara um treinamento para
os gestores, com objetivo de mitigar os erros de avaliacao.

Diversos casos anteriores de avaliacao sao levantados, destacando-se estes trés:
Caso 1 — O avaliador admitiu ter atribuido todas as notas em torno do ponto
médio da escala para nao se comprometer.

Caso 2 — Um traco do avaliado se tornou dominante e contaminou toda a
avaliacao.

Caso 3 — Foram levadas em consideracdao apenas situacdes recentes, de forma
que erros e acertos recentes pesaram demasiadamente.
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (UFRJ - UFRJ - Psicélogo)
(...)

Avalino decidiu incluir os casos 1, 2 e 3 no treinamento, pois se tratam
respectivamente de casos de erro do tipo:

a) ponto mediano, efeito stroop, memaria de curto prazo.

b) avaliacdo congelada, contaminacdo e recenticidade.

c) tendéncia central, efeito halo e recenticidade.

d) média avaliativa, efeito halo e leniéncia.

e) tendéncia central, efeito stroop e leniéncia.
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (FCC - AL-MS - Analista em Recursos Humanos - 2016)

Um dos aspectos da gestao do desempenho € o avaliativo. Existem diferentes
metodologias aplicaveis para avaliacao de desempenho, porém é fundamental a
aplicacao acurada e o preparo e isencao do avaliador para evitar erros comuns
que podem distorcer o resultado. Um desses erros, apontados com frequéncia,
consiste em nivelar o julgamento do avaliado tomando por base um aspecto do
desempenho e generalizando o resultado desse aspecto para todos os demais
aspectos sob avaliacdo. Esse erro € comumente denominado

a) projecao.

b) tendéncia central.

c) leniéncia.

d) unilateralidade.

SLEIEioal0.
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p Estratégia

HORA DE

PRATICAR! (FCC - TST - Analista Judiciario)

Em abordagens de avaliacao de desempenho, tem-se ‘vicios de julgamento’ que
dao origem a criticas que apontam para a subjetividade de sistemas de
avaliacao. Tais “vicios sao classificados como conscientes ou inconscientes. Dois
efeitos sao tidos como conscientes e sao vistos com maior frequéncia no mundo
das organizacdes que se valem de avaliacao de desempenho. S3o eles:

a) basear-se em acontecimentos recentes e supervalorizar as qualidades
potenciais.

b) levar em conta caracteristicas pessoais extracargo e julgar sob a impressao de
uma qualidade.

c) basear-se em acontecimentos recentes e julgar sob a impressao de uma
qualidade.
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p Estratégia

Concursos

HORA DE

PRATICAR! (FCC - TST - Analista Judiciario)

(..)

d) levar em conta caracteristicas pessoais extracargo e basear-se em
acontecimentos recentes.
e) efeito halo e efeito de tendéncia central.

Prof. Stefan Fantini

rof.stefan.fantini
@@p of.stefan.fant https://t.me/kakashi_copiador



prof.stefan.fantini

I@l @prof.stefan.fantini
@ 793 32,2 mil 460
Publicagoes Seguidores Seguindo

] - i ) t.me/admconcursos

N GEED] Fan’um

-Serwdor do Tribunal de Contas do Estado de SP
¥ Professor @estrategiaconcursos

YouTube: Stefan Fantini
Blassessoriastefanfantini@gmail.com
ELinksl

linktr.ee/prof.stefan.fantini

Y ® Estratégia

Ferramenta... Insights Adicionar lo...
Concursos

° Stefan Fantini

@' Q | ATE A PROXIMA MEUS AMIGOS!
ESTAMOS JUNTOS

Banco
do Brasil

https://t.me/kakashi_copiador



ﬁ Estratégia

Concursos




