Aula 13 - Avaliacao de Desempenho por
Competencias (Parte 2)

Bem-vindo(a) a Aula 13 do Curso de Gestao por Competéncias! Sabemos que o dia a dia pode ser exaustivo, mas a
sua dedicacao em aprimorar seus conhecimentos em Recursos Humanos € um investimento valioso para sua
carreira e para o mercado de trabalho. Nesta aula, daremos continuidade a nossa jornada pela avaliacao de
desempenho, focando em como transformar a teoria em acdes praticas e resultados tangiveis.

Na aula anterior, exploramos os fundamentos da avaliacdo por competéncias, entendendo seu papel estratégico e
0s modelos mais comuns. Agora, vamos mergulhar nos detalhes da execucao, abordando desde a criacao das
ferramentas até a complexa arte de dar e receber feedback, passando pela calibracao dos resultados e a
integracao com outras areas vitais de RH. Prepare-se para desmistificar processos e adquirir habilidades que farao
a diferenca na sua atuacao profissional.

[J) Ao final desta aula, vocé sera capaz de:

e Construir formularios e escalas de avaliacao eficazes
e Conduzir conversas de feedback que realmente impulsionam o desenvolvimento
o Participar ativamente de processos de calibracao para garantir justica e isonomia

e Compreender como integrar os resultados da avaliacao com programas de T&D e sistemas de
remuneracao

Vamos juntos nessa jornada de aprendizado e transformacao!



O Coracao da Avaliacao: Construindo
Ferramentas Eficazes

Imagine que vocé é um chef de cozinha renomado, prestes a

preparar um prato complexo e delicioso. Vocé ndo usaria uma Formularios Eficazes
colher de cha para mexer uma panela gigante, nem uma faca cega e Claros e objetivos
para cortar ingredientes delicados, certo? A escolha dos utensilios N

certos é fundamental para o sucesso da receita. No universo da * Especificos por cargo
gestao por competéncias, os formularios e as escalas de avaliacao o Comportamentos observaveis
sao 0s hossos "utensilios"”, e a sua qualidade determina o "sabor" o Dados significativos

e a precisao dos resultados que obtemos.

Muitas organizacdes ainda se debatem com formularios genéricos,
que parecem mais um checklist burocratico do que uma
ferramenta de desenvolvimento. O problema é que um formulario
mal desenhado ndo consegue capturar a esséncia das
competéncias, que sao combinacdes de conhecimentos,
habilidades e atitudes. Ele falha em traduzir comportamentos
observaveis em dados significativos, tornando a avaliagcao
superficial e pouco util para o crescimento do colaborador.

Entao, como podemos construir ferramentas que realmente facam a diferenca? A chave esta em desenhar
formularios que sejam claros, objetivos e que reflitam as competéncias especificas de cada cargo ou area.
Precisamos de instrumentos que permitam ao avaliador registrar observacdes concretas e ao avaliado
compreender exatamente onde precisa melhorar. E um processo que exige reflexdo e alinhamento com a estratégia
da empresa.



Escalas de Avaliacao: Medindo o
Incomensuravel

Depois de definir o que sera avaliado, o préoximo desafio € como medir. Como quantificar algo tao subjetivo quanto
"proatividade" ou "inteligéncia emocional"? E aqui que as escalas de avaliacdo entram em cena, funcionando
Ccomo uma régua que nos ajuda a mensurar o nivel de manifestagao de uma competéncia. Assim como uma régua
pode ter diferentes unidades (centimetros, polegadas), as escalas também possuem formatos distintos, cada um
com suas vantagens e aplicacoes.

Escalas Graficas Escalas BARS

Sequéncia numérica ou descritiva (ex: Descricoes detalhadas de comportamentos
"Insatisfatério" a "Excelente") esperados para cada nivel

Escalas de Frequéncia Escolha Forcada

Medicao temporal (ex: "Nunca" a "Sempre") Reducao de vieses através de opcodes limitadas

Exemplo de Escala BARS para "Pensamento Critico":
Nivel 1: Raramente questiona informacdes, aceita dados sem analise

Nivel 5: Analisa informacées de multiplas fontes, identifica vieses e propde solucdes inovadoras

As escalas mais comuns incluem as escalas graficas, que utilizam uma sequéncia numérica ou descritiva, e as
escalas descritivas ou BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales), que oferecem descricdes detalhadas de
comportamentos esperados para cada nivel da competéncia. Hd também as escalas de frequéncia e as de escolha
for¢cada, que buscam reduzir vieses. A escolha da escala ideal depende da cultura da organizacao, da
complexidade da competéncia e do nivel de detalhe que se deseja obter.

Essa riqueza de detalhes minimiza a subjetividade e orienta tanto o avaliador quanto o avaliado. A precisao na
descricao dos comportamentos € crucial para que a avaliacao seja justa e util, especialmente em um cenario de
trabalho cada vez mais complexo e digital, onde competéncias como a literacia digital exigem descritores muito
especificos.



O Poder do Feedback: Mais que uma
Conversa, um Investimento

Vocé ja parou para pensar que o feedback € como um espelho? Ele nos oferece uma reflexdo sobre como estamos
sendo percebidos e onde podemos melhorar, revelando pontos cegos que sozinhos talvez nunca enxergassemos.
No contexto da avaliacao de desempenho por competéncias, o feedback nao é apenas uma etapa final do
processo; ele é o pilar central que transforma a avaliacao de um mero julgamento em uma poderosa ferramenta de
desenvolvimento e crescimento.

X Cenario Atual "4 Feedback Eficaz

o Gestores evitam conversas dificeis ¢ Investimento no capital humano

e Colaboradores temem criticas e Impulsiona performance individual
e Potencial de aprendizado desperdicado e Fortalece equipes

e Ciclo vicioso de evitacao e Transforma dados em acdes

Infelizmente, em muitas empresas, o feedback ainda € visto com receio ou é conduzido de forma ineficaz.
Gestores evitam conversas dificeis, e colaboradores temem receber criticas. Esse cenario cria um ciclo vicioso
onde o potencial de aprendizado € desperdicado. O problema nao esta no feedback em si, mas na forma como ele
é percebido e entregue. Quando bem conduzido, o feedback se torna um investimento no capital humano da
organizacao, impulsionando a performance individual e coletiva.

Em um mundo onde as metodologias ageis em RH ganham forca, o feedback continuo e construtivo € ainda mais
vital. Ele permite ajustes rapidos, aprendizado constante e a formacao de equipes de alta performance que se
adaptam rapidamente &s mudancas. E a oportunidade de transformar dados da avaliacdo em acdes concretas,
alinhando as expectativas e construindo um caminho claro para o desenvolvimento de competéncias essenciais
para o futuro do trabalho, como a adaptabilidade e a inteligéncia emocional.



Conduzindo Conversas de
Desenvolvimento: A Arte do Dialogo

Conduzir uma conversa de feedback de desenvolvimento € como ser um maestro regendo uma orquestra. Nao
basta apenas indicar as notas; é preciso garantir que cada instrumento toque em harmonia, que o ritmo seja
adequado e que a melodia final seja inspiradora. Uma conversa de feedback eficaz nao € um monologo do gestor,
mas um dialogo construtivo que empodera o colaborador a assumir a responsabilidade pelo seu proprio
crescimento.

Q ®) o)

Preparacao Abertura Acolhedora Discussao SCI

Revisar dados da avaliacao, coletar Estabelecer ambiente de confianca e Focar em fatos e comportamentos
exemplos concretos de deixar claro que o objetivo é o usando a técnica "Situacao-
comportamentos e refletir sobre desenvolvimento Comportamento-Impacto”

impactos

O &

Plano de Acao Fechamento

Construcao conjunta com o colaborador como Reforcar compromisso com desenvolvimento e agendar
protagonista na identificacao de necessidades proximos passos

[J) Técnica SCI (Situacao-Comportamento-Impacto):

Uma ferramenta estruturada para dar feedback especifico e construtivo, focando em situacdes concretas,
comportamentos observaveis e seus impactos reais.

A preparacao é a primeira e mais importante etapa. Antes da conversa, o gestor deve revisar os dados da
avaliacao, coletar exemplos concretos de comportamentos (positivos e a serem desenvolvidos) e refletir sobre o
impacto desses comportamentos. A abertura da conversa deve ser acolhedora, estabelecendo um ambiente de
confianca e deixando claro que o objetivo € o desenvolvimento. Durante a discussao, o foco deve ser nos fatos e
nos comportamentos, e ndo na pessoa, utilizando a técnica "Situacao-Comportamento-Impacto" (SCI).

O ponto alto da conversa € a construcao conjunta de um plano de acao. O colaborador deve ser protagonista na
identificacao de suas necessidades e na proposicao de solucdes. O gestor atua como facilitador, oferecendo
recursos e suporte. Finalmente, o fechamento deve reforcar o compromisso com o desenvolvimento e agendar os
proximos passos. Lembre-se, o feedback € um presente, e a forma como ele € entregue determina se sera bem
recebido e utilizado.



Feedback 360 Graus e a Cultura de

Desenvolvimento

Imagine um prisma que, ao ser atravessado pela luz, a decompde em diversas cores, revelando nuances que um

unico raio ndo mostraria. O feedback 360 graus funciona de maneira similar: ele coleta percepcdes sobre o
desempenho e as competéncias de um individuo de multiplas fontes — gestores, pares, subordinados e até clientes.
Essa visao multifacetada oferece uma compreensado muito mais rica e completa do perfil do profissional, indo além

da perspectiva unica do gestor.

Gestores

Visao hierarquica e estratégica do
desempenho

Clientes

Avaliacao do impacto externo e
qualidade do servico

17

Pares

Perspectiva colaborativa e de
trabalho em equipe

Subordinados

Feedback sobre lideranca e
gestao de pessoas

A implementacao do feedback 360 graus € um passo significativo para consolidar uma cultura de desenvolvimento
continuo na organizacao. Ao receber feedback de diferentes angulos, o colaborador tem a oportunidade de

identificar padrées de comportamento, reconhecer seus pontos fortes e areas de melhoria de uma forma mais

abrangente. Isso é especialmente valioso para o desenvolvimento de competéncias para o futuro do trabalho,

como a colaboracao e a comunicacao eficaz, que sao intrinsecamente relacionais.

No entanto, a eficacia do feedback 360 depende de uma cultura organizacional madura, onde a confianca e a
abertura sao valorizadas. E crucial garantir o anonimato dos avaliadores (quando apropriado), oferecer treinamento
sobre como dar e receber feedback construtivo, e ter um processo claro para a analise e utilizacao dos resultados.

Com as ferramentas digitais atuais, o feedback 360 pode ser integrado a plataformas de gestao de desempenho,

facilitando a coleta e a analise de dados, e promovendo um ciclo de desenvolvimento mais agil e dindmico.



Calibracao de Resultados: Garantindo a
Justica e a Coeréncia

Vocé ja se viu em uma situacao em que dois avaliadores diferentes davam notas ou pareceres muito distintos para
0 mesmo trabalho ou comportamento? Essa € uma realidade comum em processos de avaliacao e um dos maiores
desafios para garantir a justica e a isonomia. A subjetividade humana € inerente, e cada gestor pode ter sua propria
régua, suas expectativas e até seus vieses inconscientes. E para mitigar essas discrepancias que entra em cena a
calibracao de resultados.

@ O que é Calibracao? E6- Analogia Musical

Um processo fundamental que busca alinhar as Pense nisso como ajustar um instrumento musical: se
perspectivas dos gestores sobre 0 desempenho e as cada musico tocar em um tom diferente, a orquestra
competéncias dos colaboradores, garantindo que os soara desafinada. A calibracdo garante que todos os
critérios de avaliacao sejam aplicados de forma "instrumentos" (gestores) estejam afinados.

consistente e equitativa em toda a organizacao.

Reduzir Vieses Promover Equidade

Minimizar preconceitos inconscientes e Garantir tratamento justo e igualitario para todos os
perspectivas enviesadas na avaliacao colaboradores

Validar Avaliacoes Decisoes Consistentes

Confirmar a precisao e consisténcia das avaliacbes Assegurar que promocoes, T&D e remuneracao
individuais sejam baseadas em critérios transparentes

Os objetivos da calibracao sao claros: reduzir vieses, promover a equidade, validar as avaliacdes individuais, e
garantir que as decisdes de RH (como promocodes, T&D e remuneracao) sejam baseadas em critérios consistentes
e transparentes. Em um cenario onde a diversidade e a inclusao sao cada vez mais valorizadas, a calibracao se
torna uma ferramenta poderosa para combater preconceitos e assegurar que todos tenham oportunidades justas
de reconhecimento e desenvolvimento.



O Processo de Calibracao na Pratica:
Alinhando Perspectivas

Como, entao, essa "afinacao" acontece na pratica? O processo de calibracao geralmente envolve reunides entre
gestores de diferentes areas ou niveis, mediadas por um profissional de RH. Nao € uma reunidao para mudar notas
arbitrariamente, mas para discutir casos especificos, comparar avaliacées e chegar a um consenso baseado em
evidéncias e nos padrdes de competéncia da organizacao.

e G

Preparacao Discussao

Gestores revisam suas avaliacdes e identificam Gestores apresentam e defendem suas avaliacoes,

casos que podem gerar duvidas ou discrepancias utilizando exemplos concretos de comportamentos
/ =

Decisao Comunicacao

Momento de chegar a um consenso, ajustando DecisOes sao comunicadas aos colaboradores de

avaliacdes quando necessario, sempre com base em forma transparente e construtiva

critérios objetivos

Exemplo Pratico:

Se o gestor A avaliou um colaborador como "Acima do Esperado" na competéncia "Lideranca", enquanto o
gestor B, que também interage com esse colaborador, o avaliou como "Atende ao Esperado”, a reunidao de
calibracao é o forum para que ambos apresentem suas evidéncias.

Talvez o gestor A tenha visto o colaborador liderar um projeto de sucesso, enquanto o gestor B observou
dificuldades em gerenciar conflitos na equipe. A discussao permite que se chegue a uma avaliacao mais
equilibrada e justa.

As etapas da calibracao podem ser resumidas da seguinte forma: primeiro, a preparacao, onde os gestores
revisam suas proprias avaliacdes e identificam casos que podem gerar duvidas ou discrepancias. Em seguida, a
discussao, onde os gestores apresentam e defendem suas avaliacdes, utilizando exemplos concretos de
comportamentos. A decisao é o momento de chegar a um consenso, ajustando as avaliacées quando necessario,
sempre com base em critérios objetivos. Por fim, a comunicacao das decisdes aos colaboradores, que deve ser
feita de forma transparente e construtiva.

A calibracao é um exercicio de didlogo e argumentacao baseada em fatos, essencial para a credibilidade do
processo de avaliacao.



Integrando Avaliacao e Desenvolvimento: O
Ciclo Virtuoso

A avaliacao de desempenho por competéncias nao deve ser um ponto final, mas sim um ponto de partida. Imagine
gue vocé esta planejando uma viagem: a avaliacao € como o mapa que mostra onde vocé esta e quais sao os
possiveis caminhos. O Treinamento & Desenvolvimento (T&D), por sua vez, é o veiculo que o levara ao seu
destino, equipando-o com as habilidades e conhecimentos necessarios para a jornada. A verdadeira magia
acontece quando esses dois elementos se integram em um ciclo virtuoso.

X Problema Atual "4 Solucao Integrada

e Avaliacao tratada como processo isolado e Ponte solida entre avaliacao e T&D
e Resultados "engavetados" e PDIs personalizados

e Uso apenas para remuneracao e Investimento estratégico em T&D
e Perda de potencial de desenvolvimento e Foco nas reais necessidades

Infelizmente, muitas organizacdes ainda tratam a avaliacdo como um processo isolado, cujos resultados acabam
"engavetados" ou sao utilizados apenas para fins de remuneracao. Isso representa uma perda enorme de
potencial. O problema é que, sem uma conexao clara com o T&D, os colaboradores ndo veem um caminho para a
melhoria, e a avaliacao perde seu propdsito mais nobre: o crescimento e a evolucao profissional.

A solucdao reside em criar uma ponte sélida entre os resultados da avaliacao e os programas de T&D. Os gaps de
competéncias identificados na avaliacao devem ser a base para a construcao de Planos de Desenvolvimento
Individual (PDIs) personalizados. Se um colaborador precisa desenvolver a competéncia "Pensamento Critico", por
exemplo, o PDI pode incluir cursos especificos, projetos desafiadores, mentoring ou coaching. Essa integracao
garante que o investimento em T&D seja estratégico, focado nas reais necessidades da organizacao e dos seus
talentos.



T&D Estratégico: Desenvolvendo as
Competéencias do Futuro

Com os resultados da avaliacao em maos, o desafio agora é transformar os insights em acdes de desenvolvimento
gue realmente impulsionem o colaborador e a organizacao. O T&D estratégico nao € apenas sobre oferecer cursos
genéricos; é sobre desenhar experiéncias de aprendizagem que sejam relevantes, engajadoras e alinhadas as
necessidades individuais e &s demandas do mercado. E como plantar uma arvore: vocé precisa escolher a
semente certa, o solo adequado e cuidar dela para que dé bons frutos.

(O el

Treinamentos Formais Workshops Vivenciais
Cursos presenciais ou online estruturados para Experiéncias praticas e interativas para aplicacao
desenvolvimento de competéncias especificas imediata de conhecimentos
W ©
Coaching Individual Mentoring
Acompanhamento personalizado para desenvolvimento  Transferéncia de conhecimento e experiéncia através
de competéncias comportamentais de relacionamentos estruturados
7R
5 ¢
o d
Job Rotation Comunidades de Pratica
Exposicao a diferentes areas e desafios para ampliar Grupos de aprendizagem colaborativa e troca de
competéncias experiéncias

As acoes de T&D podem assumir diversas formas: treinamentos formais (presenciais ou online), workshops,
coaching, mentoring, job rotation, projetos desafiadores, comunidades de pratica, entre outros. A escolha da
metodologia deve considerar o tipo de competéncia a ser desenvolvida e o perfil do colaborador. Para desenvolver
a inteligéncia emocional, por exemplo, um coaching individual ou um workshop vivencial pode ser mais eficaz do
que um curso teorico.

Em um cenario de constante transformacao, com a ascensao da Industria 4.0 e a necessidade de upskilling e
reskilling, o T&D precisa focar nas competéncias para o futuro do trabalho. Isso inclui ndo apenas as
competéncias digitais (literacia digital, analise de dados), mas também as "soft skills" como pensamento critico,
adaptabilidade, criatividade e colaboracao. A avaliacao por competéncias, ao identificar essas lacunas, direciona o
T&D para onde ele é mais necessario, garantindo que a forca de trabalho esteja preparada para os desafios de
2025 e além.



Remuneracao por Competéncias:
Reconhecendo o Valor Agregado

A relacao entre avaliacao de desempenho, competéncias e remuneracao € um dos temas mais delicados e
estratégicos da gestao de pessoas. Imagine uma balanca: de um lado, a contribuicao do colaborador, suas
competéncias e seu desempenho; do outro, a recompensa financeira. O desafio é equilibrar essa balanca de forma
justa, transparente e motivadora, reconhecendo o valor agregado por cada individuo a organizacao.

£ Modelo Tradicional %’ Remuneracao por Competéncias
e Baseado no cargo e Baseada na entrega

e Tempo de servico e Conhecimentos, habilidades e atitudes

e Estrutura rigida o Estrutura flexivel

e Pouco incentivo ao desenvolvimento ¢ Incentiva desenvolvimento continuo

Historicamente, a remuneracao era baseada principalmente no cargo e no tempo de servico. No entanto, com a
evolucao da gestao por competéncias, surgiu a necessidade de um modelo mais alinhado aquilo que o colaborador
entrega e possui em termos de conhecimento, habilidades e atitudes. O problema é que, se a remuneragcao nao
reflete o desenvolvimento e a aplicacao das competéncias, o sistema de avaliacao pode perder credibilidade e o
engajamento dos colaboradores pode diminuir.

A remuneracao por competéncias busca recompensar os profissionais nao apenas pelo que eles fazem (tarefas),
mas pelo como eles fazem (competéncias) e pelo potencial que possuem. Isso significa que um profissional que
demonstra um alto nivel de uma competéncia estratégica para a empresa, mesmo que em um cargo de nivel
intermediario, pode ser reconhecido e recompensado de forma diferenciada. E um sistema que valoriza o
desenvolvimento continuo e o alinhamento com a estratégia organizacional, incentivando os colaboradores a
aprimorarem suas competéncias mais demandadas.



Desafios e Boas Praticas na Remuneracao
por Competencias

Implementar um sistema de remuneracao por competéncias ndo € uma tarefa simples; € como construir uma ponte
complexa que conecta o desempenho individual a estratégia da empresa. Existem vantagens claras, como o
aumento da motivacao, o alinhamento dos colaboradores aos objetivos estratégicos e a valorizagcao do
desenvolvimento continuo. No entanto, ha também desafios significativos que precisam ser cuidadosamente

gerenciados para evitar frustracdes e injusticas.

Vantagens

e Aumento da motivacao
e Alinhamento estratégico
e Valorizacao do desenvolvimento

e Retencao de talentos

I, Desafios
e Subjetividade na avaliacao
e Custo de implementacao
e Complexidade de gestao

e Resisténcia a mudanca

Um dos principais desafios é a subjetividade. Como atribuir um valor monetario a uma competéncia como
"colaboragao" ou "pensamento critico"? E fundamental ter descritores de competéncias muito claros e escalas de
avaliacao bem definidas para minimizar essa subjetividade. Outro ponto € o custo: um sistema de remuneracao por
competéncias pode exigir um investimento maior em treinamento e desenvolvimento, além de uma estrutura de
gestao mais robusta.

1 Transparéncia 2 Objetividade
Comunicar claramente como o sistema funciona Utilizar critérios de avaliacao bem definidos e
e quais competéncias sao valorizadas calibrados

3 Flexibilidade 4 Revisao Continua
Adaptar o sistema as diferentes realidades de Avaliar e ajustar o sistema periodicamente para
cargos e areas garantir sua eficacia e justica

Para uma implementacao bem-sucedida, algumas boas praticas sao essenciais. A remuneracao por competéncias,
guando bem desenhada e implementada, pode ser um poderoso motor para a cultura de alta performance e o
desenvolvimento de talentos.



Competéencias para o Futuro: Preparando a
Organizacao para 2025+

O cenario de trabalho esta em constante ebulicao, e o que era relevante ontem pode nao ser amanha. A aceleracao
tecnoldgica, a globalizacao e as mudancas sociais estao redefinindo as competéncias mais demandadas na
Industria 4.0. Pense em um farol que guia navios em aguas turbulentas: as competéncias para o futuro sao esse
farol, indicando o caminho para a sobrevivéncia e o sucesso das organizacdes e dos profissionais.

A avaliacao de desempenho por competéncias, portanto, precisa estar atenta a essas transformacdes. Nao basta
avaliar as competéncias tradicionais; é crucial incluir no radar aquelas que serao diferenciais em 2025 e além.
Entre elas, destacam-se:

Pensamento Critico Inteligéncia Emocional Adaptabilidade

A capacidade de analisar A habilidade de gerenciar as A flexibilidade para lidar com
informacdes complexas, proprias emocodes e as dos mudancgas, aprender
identificar vieses e tomar outros, essencial para a rapidamente e se ajustar a
decisdées embasadas colaboracao e lideranca NOVOS cenarios

Literacia Digital Criatividade e Inovacao
Nao apenas saber usar ferramentas, mas A capacidade de gerar novas ideias e solucdes para
compreender o impacto da tecnologia e aplica-la problemas complexos

estrategicamente

A gestao por competéncias, ao identificar lacunas nessas areas, torna-se a espinha dorsal para programas de
upskilling (aprimoramento de competéncias existentes) e reskilling (desenvolvimento de novas competéncias),
garantindo que a forca de trabalho esteja sempre a frente das demandas do mercado.



Metodologias Ageis e a Gestao por
Competéncias: Uma Sinergia Essencial

Em um mundo que exige cada vez mais velocidade e flexibilidade, as metodologias ageis deixaram de ser
exclusividade da area de Tl e se espalharam por todas as esferas organizacionais, incluindo o RH. A necessidade
de agilidade nas organizacdes impulsiona uma nova forma de pensar a gestao de pessoas, € a gestao por
competéncias se revela uma aliada poderosa nesse contexto. Pense em engrenagens que se encaixam
perfeitamente: a agilidade e as competéncias se complementam, potencializando os resultados.

=] Metodologias Ageis @ Competéncias Essenciais
e Scrum e Kanban e Colaboracao

o Ciclos curtos de desenvolvimento e Comunicacao eficaz

e Feedback continuo e Resolucao de problemas

e Adaptacao rapida e Autonomia

e Colaboracao intensa o Adaptabilidade

Como a gestao por competéncias se conecta com a agilidade? Equipes ageis, como as que utilizam Scrum ou
Kanban, dependem fortemente de competéncias como colaboracao, comunicacao eficaz, resolucao de
problemas, autonomia e adaptabilidade. A avaliacao de desempenho por competéncias ajuda a mapear essas
habilidades nos times, identificando onde estao os pontos fortes e onde € preciso investir em desenvolvimento
para que as equipes alcancem alta performance em ambientes dinamicos.

Feedback Continuo Ajustes Rapidos
Ciclos de feedback mais curtos e E‘ _ Orientacdes em tempo real para
frequentes =X mudancas comportamentais
Alta Performance o Desenvolvimento Agil
Otimizacao do desempenho E] Competéncias desenvolvidas de
individual e coletivo forma mais rapida e eficaz

Além disso, o feedback continuo, uma pratica central nas metodologias ageis, é perfeitamente alinhado com o
espirito da avaliacao por competéncias. Ciclos de feedback mais curtos e frequentes permitem que os
colaboradores recebam orientacdées em tempo real, ajustem seus comportamentos e desenvolvam suas
competéncias de forma mais rapida e eficaz. Essa sinergia entre gestao por competéncias e agilidade nao apenas
otimiza o desempenho individual, mas também fortalece a capacidade da organizacao de inovar e responder
prontamente aos desafios do mercado.



Consolidacao: Sua Jornada de Especialista
Continua

Chegamos ao fim da Aula 13, e esperamos que vocé se sinta mais preparado(a) para atuar como um(a) especialista
em avaliacao de desempenho por competéncias. Percorremos um caminho que nos levou desde a construcao de
formuldrios e escalas eficazes até a arte de conduzir conversas de feedback transformadoras. Exploramos a
importancia da calibracao para garantir a justica e a isonomia, e compreendemos como integrar os resultados da
avaliacao com o Treinamento & Desenvolvimento e a remuneracao, criando um ciclo virtuoso de crescimento.

&t =

Ferramentas Eficazes Feedback Transformador

Construcao de formularios e escalas personalizadas Arte de conduzir conversas de desenvolvimento que
para competéncias especificas impulsionam o crescimento

s Y

Calibracao Justa Integracao Estratégica

Garantia de equidade e consisténcia nos processos de Conexao entre avaliacao, T&D e remuneracao em um
avaliacao ciclo virtuoso

Vimos também como as tendéncias atuais, como as competéncias digitais, as metodologias ageis em RH e a
necessidade de upskilling e reskilling, moldam a forma como pensamos e aplicamos a gestao por competéncias.
Lembre-se, a avaliacao nao € um fim em si mesma, mas uma ferramenta estratégica para impulsionar o
desenvolvimento individual e 0 sucesso organizacional.

(J Em pratica:

e Sempre personalize formularios e escalas para as competéncias especificas

o Aborde o feedback como uma conversa de desenvolvimento, ndo um julgamento
o Participe ativamente da calibracao para garantir equidade

o Conecte os resultados da avaliacao a planos de T&D concretos

e Mantenha-se atualizado(a) sobre as competéncias do futuro

Autoavaliacao

Questoes Objetivas:

1. Qual o principal objetivo da calibracao de resultados em um processo de avaliacao de desempenho por
competéncias? a) Aumentar a subjetividade das avaliacdes para dar mais autonomia aos gestores. b) Reduzir
vieses e garantir a isonomia e consisténcia na aplicacao dos critérios de avaliacao. c) Eliminar completamente a
necessidade de feedback individual. d) Determinar exclusivamente o valor da remuneracao variavel dos
colaboradores.

2. Ao conduzir uma conversa de feedback de desenvolvimento, qual das seguintes abordagens é mais eficaz? a)
Focar exclusivamente nos pontos fracos do colaborador para motiva-lo a mudar. b) Apresentar um plano de
acao pronto e exigir que o colaborador o siga. c) Criar um dialogo construtivo, focando em comportamentos
observaveis e construindo um plano de acao conjunto. d) Evitar exemplos concretos para nao constranger o
colaborador.

3. Aintegracao dos resultados da avaliacdo de desempenho com o Treinamento & Desenvolvimento (T&D) é
crucial porque: a) Garante que os resultados da avaliacao sejam apenas arquivados para futuras consultas. b)
Permite que os gaps de competéncias identificados sejam a base para programas de desenvolvimento
estratégicos. c) Reduz a necessidade de feedback continuo, pois o T&D resolve todos os problemas. d) E uma
exigéncia legal para todas as empresas, independentemente do porte.

4. Em relacao as tendéncias para o futuro do trabalho (2025+), qual competéncia é considerada essencial para a
Industria 4.0 e para a capacidade de adaptacao das organizacdes? a) Habilidade de realizar tarefas repetitivas
com alta precisao. b) Conhecimento profundo de apenas uma ferramenta tecnoldgica especifica. ¢)
Pensamento critico, inteligéncia emocional e adaptabilidade. d) Resisténcia a novas tecnologias e métodos de
trabalho.

Questao Discursiva:

1. Explique como a gestao por competéncias pode apoiar a implementacao de metodologias ageis em uma
organizacao, citando pelo menos duas competéncias-chave que se beneficiam dessa sinergia.



Gabarito

1 Resposta: b)

Reduzir vieses e garantir a isonomia e
consisténcia na aplicacao dos critérios de
avaliacao

3 Resposta: b)

Permite que os gaps de competéncias
identificados sejam a base para programas de
desenvolvimento estratégicos

Resposta Esperada para a Questao Discursiva:

Resposta: c)

Criar um dialogo construtivo, focando em
comportamentos observaveis e construindo um
plano de acao conjunto

Resposta: c)

Pensamento critico, inteligéncia emocional e
adaptabilidade

A gestao por competéncias apoia metodologias ageis ao mapear e desenvolver as habilidades necessarias para
equipes de alta performance em ambientes dinamicos. Por exemplo, a competéncia de colaboracao é
fundamental para o trabalho em equipe agil, onde a troca constante de informacdes e a co-criacao sao
essenciais. Além disso, a adaptabilidade é crucial, pois as equipes ageis precisam responder rapidamente a
mudancas de requisitos e prioridades. A avaliacao por competéncias identifica lacunas nessas areas,
direcionando o desenvolvimento para fortalecer a capacidade da equipe de operar de forma agil e eficaz.



Proximos Passos e Recursos Adicionais

= Proxima Aula . Nota Importante

Na Aula 14, aprofundaremos ainda mais a conexao As informacdes regulatérias/legais/técnicas desta aula
entre as competéncias e a recompensa, explorando os estao atualizadas até 2025. Consulte sempre fontes
diferentes modelos de Remuneracao e Recompensa oficiais para verificar alteracées.

por Competéncias, e como eles podem motivar e
engajar talentos.

Recursos Adicionais

=]

Livro Recomendado Artigo Essencial Plataforma de
"Avaliacao de Desempenho: "The Future of Jobs Report Aprendizado

Desafios e Estratégias" de 2023" do World Economic Linkedln Learning
Idalberto Chiavenato Forum Para cursos praticos sobre
Para aprofundar conceitos Para compreender as feedback, lideranca e
classicos e fundamentais da tendéncias de competéncias e o desenvolvimento de
avaliacao de desempenho futuro do trabalho competéncias

(J Continue sua jornada de especializacao! A gestao por competéncias € um campo em constante
evolucao, e manter-se atualizado € fundamental para o sucesso profissional. Pratique os conceitos
aprendidos, busque feedback sobre sua propria aplicacao e continue desenvolvendo suas competéncias
como gestor de pessoas.



