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AvaliacOes de experiéncia e de desempenho como ferramentas de
poder
DANILO DE LIMA NEVES

Certavez, um cliente que haviarealizado uma contratacéo por meio da minha empresa, ha somente 30 dias,
veio me avisar que iria desligar o funcionario recém-contratado, alegando que esse néo tinha uma postura
profissional e ndo estava de acordo com os valores da empresa.

Diante dainformagdo, fiz os seguintes questionamentos para aquele gestor da empresa: V océ procurou
entender como esta sendo esses primeiros 30 dias para 0 novo colaborador? Questionou-o referente a esta
postura e o porqué agir daquela forma frente a demanda? |dentificado a visdo dele, vocé conseguiu dar 0
feedback a ele, principal mente sobre as expectativas e visao da empresa?

Todas as respostas foram “nao, ele deveria saber uai”. E tive de intervir nesta relagdo, pois nem tudo que é
Obvio para nés tem o mesmo significado para o outro.

Na gestéo de pessoas precisamos agir Como um pai, ou segja, hecessitamos ensinar e educar dentro das nossas
expectativas, ja que somos os proprietarios do negécio e é natural que o colaborador recém-chegado ainda
N30 possua a mesma visao que nos, entdo temos o papel de aculturé-lo e molda-lo de acordo com a nossa

mi SS30.

Apoésfeito aavaliacdo de experiéncia desse colaborador recem-contratado e alinhado com as expectativas e
postura desejadas pel o meu cliente, esse funcionario se tornou 0 melhor de todos, sendo inclusive promovido
ao cargo de lideranca, trazendo excelentes resultados e lucratividade para a empresa, além de que ele
reproduzia aos seus liderados as expectativas da empresa frente ao mercado.

Sendo assim, sem 0 apoio de quem tem expertise na gestéo de pessoas, talvez esse empreendedor tivesse
perdido um grande talento para a concorréncia, por ndo alinhar com as expectativas gque el e tinha.

Costumo dizer sempre: € necessario entender que tudo na vida € uma via de méo dupla, ou sgja, 0
profissional deve sim, neste periodo, demonstrar ao maximo toda a sua aptidao, suas habilidades e
competéncias, bem como 0 seu interesse e comprometimento para ocupar 0 cargo que a empresa oferece.

Entretanto, a empresa também tem o seu papel neste processo, que ndo pode ser menos importante que o do
colaborador. Sendo assim, € fundamental que seja feita uma autoandlise, no sentido de entender se foi
oferecida ao profissional a estrutura necessaria para gque €l e tivesse a oportunidade de dar o seu melhor em
seu periodo de experiéncia.



Dentre os beneficios da utilizagdo da avaliagdo de experiéncia, que é uma ferramenta de poder, esta: a
diminuicdo de erros e desvios de comportamento ou erros de processos da recém-contratacdo; a comuni cagdo
internamais clara e assertiva; 0 estimulo para uma cultura de feedbacks e a reducéo do turnover.

Passado este periodo, a empresa deve continuar avaliando a performance ndo somente de quem foi recém-
efetivado, mas também de todos os outros colaboradores ja anteriormente contratados. N&o necessariamente
com prazo determinado, mas periodicamente e de maneira geral, através de outra ferramenta de poder: A
avaliacdo de desempenho.

Cabe destacar, que essa é uma ferramenta de RH que vai aém da andlise da performance individual e
coletiva dos colaboradores e seus comportamentos, porque por meio dela, é possivel também dar feedbacks
sobre os resultados, avaliar o nivel de efetividade no trabalho, identificar os talentos, averiguar a
produtividade, entre outros pontos que contribuirdo para a elaboracdo de medidas e programas de
treinamentos para eliminar os problemas identificados e garantir a expansdo do seu negécio e
consequentemente de lucratividade.

Valeressatar que terceirizar esta avaliagao, preferencialmente por empresas especializadas, garante néo
somente a neutralidade da andlise, como permite aderir aos diferentes tipos de questionarios de avaliacéo de
desempenho e de serem aplicados o0s que se revelarem mais aptos em cada momento e realidade do seu
negaocio.

Em minhas experiéncias com diretores, com empresarios e com 0s RHs eu digo: um gestor de visdo entende
gue 0 maior ativo da empresa sao as pessoas €, pPor iSso, precisa-se priorizar e ter um olhar cuidadoso parao
seu capital humano, afim de que o seu negdcio consiga dar lucratividade e ter um crescimento saudavel.
Sendo assim, eu |he questiono, como tem avaliado sua equipe?
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