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RESUMO

A avaliacdo comportamental no trabalho é uma pratica essencial nas organiza¢bes modernas, envolvendo a anélise
sistemética do comportamento dos colaboradores nesse ambiente para destacar as competéncias, pontos fortes e
areas de desenvolvimento. O objetivo deste artigo é analisar as préaticas atuais de avaliagdo comportamental no
ambiente de trabalho, explorar modelos eficazes, praticas modernas, € propor estratégias que permitam as
organizac@es otimizarem a avaliacdo comportamental para aprimorar o desempenho dos funciondrios, aumentar a
satisfacdo no trabalho e alcangar seus objetivos organizacionais de forma mais eficaz. Aborda-se o tema da
Avaliacdo Comportamental no Trabalho, explorando principios, teorias e praticas. O problema de pesquisa central
é como as organizaces podem melhorar essa avaliagdo, integrando praticas contemporaneas e modelos eficazes
para aprimorar o desempenho dos funcionarios, a satisfacdo no trabalho e o alcance dos objetivos organizacionais.
Conclui-se que a melhoria da avaliagdo comportamental requer uma abordagem adaptativa e atualizada para
atender as demandas em constante mudanga das organizacdes e de seus colaboradores.
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DIFERENTES ASPECTOS, PRATICAS E MODELOS DE AVALIACAO COMPORTAMENTAL DO
TRABALHO

PRACTICES, AND MODELS OF BEHAVIORAL WORK EVALUATION

ABSTRACT

Behavioral assessment in the workplace is an essential practice in modern organizations, involving the systematic
analysis of employees' behavior in that environment to highlight their competencies, strengths, and areas of
development. The objective of this article is to analyze current practices of behavioral assessment in the workplace,
explore effective models, modern practices, and propose strategies that allow organizations to optimize behavioral
assessment to enhance employee performance, increase job satisfaction, and achieve their organizational goals
more effectively. The topic of Behavioral Assessment in the Workplace is addressed, exploring principles,
theories, and practices. The central research question is how organizations can improve this assessment by
integrating contemporary practices and effective models to enhance employee performance, job satisfaction, and
the achievement of organizational objectives. It is concluded that improving behavioral assessment requires an
adaptive and updated approach to meet the constantly changing demands of organizations and their employees.

Keywords: Behavioral Assessment. Organizational Behavior. Assessment Models. People Development. Best
Practices.

1 INTRODUCAO

Entendemos que a avaliacdo comportamental no trabalho é uma prética essencial nas
organizacfes modernas, que envolve a andlise sistematica dos comportamentos dos individuos
no ambiente de trabalho. Ela visa avaliar e compreender como o0s colaboradores se comportam
em suas funcdes, identificar suas competéncias, pontos fortes e areas de desenvolvimento.

Para tanto, observamos que a avaliacdo do comportamento no ambiente de trabalho é
fundamental para melhorar o desempenho dos colaboradores e promover 0 Sucesso
organizacional.

O problema de pesquisa a ser abordado é o seguinte: Como as organiza¢Ges podem
aprimorar a avaliacdo comportamental no ambiente de trabalho por meio da integracdo de
praticas contemporaneas e modelos eficazes, visando ao aperfeicoamento do desempenho dos
colaboradores, da satisfacdo no trabalho e do alcance dos objetivos organizacionais?

O artigo esta estruturado em quatro se¢fes fundamentais: a primeira introduz o tema,
estabelecendo objetivos e delineando a questdo problema que orientou a pesquisa; a segunda
secdo descreve detalhadamente a metodologia empregada para a conducdo da pesquisa,
apresentando os métodos e abordagens utilizados; a terceira se¢do explora o referencial teérico

associado a avaliagdo comportamental no contexto organizacional, abrangendo sua definigéo,
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importancia, objetivos, praticas, ferramentas e seu impacto no desenvolvimento de pessoas. Nas
consideracdes finais, sintetizamos os principais conceitos tedricos e 0s conectamos as questdes
mais significativas discutidas ao longo deste trabalho, proporcionando uma visdo abrangente e
conclusiva do estudo.

O objetivo deste paper ¢é analisar as préaticas atuais de avaliagdo comportamental no
ambiente de trabalho, explorar modelos eficazes e praticas modernas, e propor estratégias que
permitam as organizacGes otimizarem a avaliagdo comportamental para aprimorar o
desempenho dos funcionarios, aumentar a satisfacdo no trabalho e alcancar seus objetivos

organizacionais de forma mais eficaz.

2 REFERENCIAL TEORICO
Avaliacdo Comportamental no Trabalho

3.1 Principios do comportamental no trabalho

A avaliacdo comportamental no trabalho é crucial para a gestao de recursos humanos e
0 sucesso das organizacGes, pois permite entender as dindmicas comportamentais dos
colaboradores, suas interacBes e adaptacdes as demandas do trabalho. Nesta secdo,
exploraremos os principios essenciais que orientam o comportamento no ambiente de trabalho.

De acordo com Robbins (2022) uma organizacdo é um grupo social conscientemente
planejado, formado por duas ou mais pessoas, que opera de maneira continua e coordenada,
com o propésito de alcancar um objetivo compartilhado.

Segundo Newstrom (2011) o campo de estudo conhecido como comportamento
organizacional se concentra de forma sistematica na analise e aplicacdo do conhecimento
relacionado as acGes das pessoas nas organizacdes, seja a nivel individual ou em grupos. Seu
principal objetivo reside em identificar abordagens mais eficazes para a condugdo das
atividades. Com base em uma ampla pesquisa e desenvolvimento conceitual continuo, o
comportamento organizacional ¢ uma disciplina cientifica em constante evolucdo. Pode ser
igualmente caracterizado como uma ciéncia aplicada, uma vez que as praticas bem-sucedidas

adotadas por uma organizacgédo sdo compartilhadas com muitas outras.
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Conforme apresenta Newstrom (2011) o comportamento organizacional ¢é
fundamentado em uma série de conceitos essenciais que se concentram na compreensdo das
pessoas (incluindo suas diferencas individuais, percepcdes, integridade como um todo,
motivacao, desejo de participacdo e valorizacdo individual) e das organiza¢6es (como sistemas
sociais, interesses muatuos e ética). Esses principios representam os alicerces duradouros que
sustentam o campo do comportamento organizacional.

Conforme observamos os principios do comportamento no trabalho sdo orientacfes
fundamentais que nos auxiliam a compreender como as pessoas se comportam no ambiente
profissional. Esses principios podem ser categorizados em duas esferas: os pessoais, como
motivacao, comunicacao, lideranca e tomada de deciséo; e os organizacionais, que englobam a

cultura organizacional, mudanca organizacional, ética, diversidade e inclusdo.

3.2 Objetivos e Propdsitos

A avaliacdo comportamental no ambiente de trabalho é fundamental para a gestdo de
recursos humanos e o desenvolvimento das organizacBes. Exploraremos os principios e
métodos subjacentes a essa pratica, destacando sua importancia na promocao de ambientes de
trabalho eficazes e produtivos.

De acordo com Dutra; Fleury & Ruas (2013) € essencial compreender que nenhum
processo de avaliacdo de pessoal deve ser considerado isolado dos objetivos organizacionais.
As avaliagOes ndo devem ser encaradas como um fim em si mesmas. Em outras palavras, 0s
processos de avaliacdo de pessoal devem servir de base para orientar acdes que visam
redirecionar ou reforcar comportamentos que estejam alinhados com as metas da gestdo de
pessoas. Esses comportamentos estdo diretamente relacionados a decisbes que envolvem
desenvolvimento, sucessdo, recompensas e outras medidas importantes.

A autora Lucena (2012) destaca trés elementos essenciais na qualificacdo profissional
que, embora mensurados por processos distintos, estdo profundamente interligados. Esses
elementos sdo: atitude, comportamento e desempenho, e eles se entrelacam e influenciam
mutuamente.

A atitude representa as crencgas pessoais e respostas emocionais as situacdes da vida. O
comportamento é a manifestacdo externa dessa atitude, sendo a maneira pela qual uma pessoa

reage as situacdes de forma observavel. J4 o desempenho refere-se a realizacdo das tarefas e
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responsabilidades de um individuo em seu cargo ou atribuicbes na organizagdo, visando
produzir resultados de qualidade e agregar valor aos clientes e a empresa. (Lucena, 2012).

Destarte, o0 objetivo principal de uma avaliacdo comportamental € compreender, analisar
e avaliar o comportamento de individuos no contexto de trabalho. Isso pode incluir a
identificacdo de suas competéncias, habilidades, atitudes, motivacdes, pontos fortes e areas de
desenvolvimento. Com base nessa compreensdo, as organizagdes podem tomar decisoes
informadas em areas como recrutamento, selecdo, desenvolvimento de funcionérios, gestdo de
desempenho e promocdo, visando melhorar o desempenho, a satisfacdo e a eficacia dos
colaboradores, alem de promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

De acordo com Lucena (2012), o avaliador deve possuir habilidades como
conhecimento dos objetivos da organizacdo e de suas unidades, capacidade de dimensionar
metas, compreensdo das tarefas e processos de trabalho, competéncia na definicdo de metas e
de indicadores de resultados. Além disso, é fundamental ter habilidades de planejamento,
negociacao, estabelecimento de relagdes interpessoais positivas, didlogo, escuta ativa, lideranca
motivadora e comunicacdo clara.

Observa-se que um profissional encarregado da avaliacdo comportamental desempenha
um papel fundamental na compreensdo e gestdo do comportamento dos colaboradores,
desempenhando um papel crucial no desenvolvimento pessoal, na eficacia organizacional e na

promoc¢do de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

3.3 Importancia na préatica organizacional

A avaliacdo comportamental é crucial tanto para selecdo quanto para desenvolvimento
no trabalho. Nesta se¢do, apresentaremos sua relevancia e eficAcia comprovada em ambas as
areas.

El-Kouba et al., 2009 com citado em Castro, 2005 apresentam que os procedimentos de
avaliacdo e validacdo dos programas de treinamento e desenvolvimento representam uma
ferramenta estratégica para a alta administracdo da empresa em sua tomada de decisdes. A
organizacdo deve buscar ndo apenas a retencdo de seus profissionais mais competentes, mas
também a preservacdo do conhecimento que esses colaboradores adquiriram ao longo de suas
vastas experiéncias comportamentais e conceituais. Além de avaliar a eficicia do programa em
si, 0 sistema de avaliagdo estimula a melhoria continua, ao fornecer insights para aprimorar

progressivamente todas as etapas dos programas de treinamento e desenvolvimento.
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O autor Leonardo (2022) destaca que 0 sucesso nas empresas depende da melhoria das
relacbes, sugerindo uma mudanga necessaria na abordagem organizacional em dire¢do a
individualizacdo, semelhante a metodologia moderna do marketing um a um. Ele salienta que
essa transformacdo ndo acontece automaticamente, mas requer a participacdo das pessoas e
ajustes no sistema de gerenciamento. Apesar de o setor de recursos humanos lidar com aspectos
relacionados as pessoas, como recrutamento e treinamento, muitas vezes ele ndo adota uma
abordagem individualizada, mantendo praticas mais tradicionais, que ndo incluem a coleta
detalhada de informacdes sobre expectativas e satisfacdo das pessoas.

El-Kouba et al. (2009) ressaltam que, ao implementar estratégias e iniciativas que
fomentem o trabalhno em equipe, motivem os colaboradores e aprimorem as relagOes
interpessoais no ambiente de trabalho, as empresas demonstram um compromisso claro em
equilibrar eficiéncia, resultados positivos e qualidade de vida. Isso, por sua vez, promove 0
crescimento e o desenvolvimento de seus colaboradores, tornando-se efetivas tanto na selecédo
qguanto no desenvolvimento de pessoas. Os programas estabelecidos por essas organizacdes,
gue incorporam esses principios, tém como meta principal nutrir competéncias
comportamentais, direcionando ndo apenas individuos e grupos, mas também a prépria
organizacao em direcdo ao progresso e a realizacao de seus objetivos.

Observamos que as avaliacbes comportamentais sdo cruciais para a selecdo e
desenvolvimento de talentos, impactando decisdes-chave para o sucesso organizacional, como
contratacdes, promogcdes e treinamento. A competéncia dos profissionais de RH é fundamental
para garantir sua eficacia, requerendo planejamento e interpretacdo cuidadosa. Além de
identificar talentos e promover o crescimento profissional, essas avaliagcdes tém o potencial de
melhorar a produtividade e a satde do ambiente de trabalho.

Todavia, destacamos que a pratica organizacional de avaliacdo comportamental vai
além do individuo, promovendo um ambiente de trabalho saudavel e produtivo através do
engajamento de toda a equipe. Isso fortalece lacos de confianca e comunicacéo, aumentando a
motivacdo dos colaboradores e permitindo decisbes mais estratégicas para melhorar o
desempenho global da organizagdo. Dessa forma, essa pratica é essencial para 0 sucesso e

crescimento continuo de todos na organizacao.

3.4 Ferramentas e instrumentos
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Nesta se¢éo, discutiremos as principais ferramentas de avaliacdo comportamental no
ambiente de trabalho e sua importancia nas decisdes da organizagdo. Cada ferramenta tem um
propdsito especifico, e a escolha adequada é fundamental para melhorar o ambiente de trabalho
e impulsionar a produtividade.

Malheiros e Rocha (2014) destacam que existem vérias formas e ferramentas de avaliar
0 desempenho nas organizagdes, com muitas empresas criando seus proprios modelos ou
adaptando metodos amplamente reconhecidos. Algumas das principais abordagens incluem
escalas de classificacdo, escolha e distribuicao forcada, pesquisa de campo, incidentes criticos,
comparagdo de pares, autoavaliacdo, relatorio de desempenho, avaliagcdo por resultados,
avaliacdo por objetivos, padrOes de desempenho e uso de frases descritivas. Essas opcOes
permitem que as organizacdes escolham a metodologia mais adequada as suas necessidades
especificas de avaliacdo de desempenho.

McClelland (1973) enfatiza a importancia de identificar conhecimentos, habilidades e
atitudes que explicam as diferencas no desempenho dos individuos. Esses elementos podem
servir como critérios para avaliacdo, apoiando decis@es relacionadas a selecao e treinamento de
profissionais. Uma abordagem inicial para avaliar competéncias poderia consistir na lista e
descricdo dos comportamentos, habilidades e atitudes necessarios, cuja manifestacdo
sustentaria um desempenho diferenciado.

Dutra, Fleury e Ruas (2013) destacam um instrumento de avaliagdo para o
acompanhamento de metas e objetivos. Esse mecanismo tem evoluido ao longo do tempo,
incorporando melhorias no processo de aplicacdo, nas dimensdes observadas e nas medidas
adotadas. As organizacdes podem estabelecer metas para as pessoas, alinhando-as com suas
necessidades principais. Ao utilizar estruturas de referéncia, como o Balanced Scorecard,
indicam uma abordagem abrangente, ndo limitando a acdo das pessoas a resultados de curto
prazo.

Dutra, Fleury e Ruas (2013) também mencionam ferramentas de avaliacdes
direcionadas ao desenvolvimento profissional, que tém como objetivo identificar areas de
melhoria e estabelecer planos personalizados para o crescimento dos colaboradores. Essa
abordagem ndo s6 fomenta o engajamento e a retencdo de talentos, mas tambeém contribui para
0 avanco da equipe e da organizagdo como um todo.

As ferramentas de avaliagcOes focadas na anélise do perfil e potencial buscam identificar
tracos e caracteristicas que, se trabalhados adequadamente, podem facilitar a integragdo do
profissional na empresa. Isso é realizado principalmente por meio de testes psicoldgicos que
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revelam aptidfes e possiveis predisposicdes para o desenvolvimento de competéncias
especificas. Essas avaliacdes tém aplicacbes diversas, incluindo orientagdo vocacional, suporte
a processos de selecdo, planejamento de desenvolvimento e sucessdo, e formacéo de equipes
de trabalho. (Dutra, Fleury e Ruas, 2013).

Por fim, Ferreira (2015) destaca a Avaliacdo 360 graus, uma ferramenta abrangente que
coleta feedback de diversas fontes, incluindo superiores, colegas, subordinados e até mesmo
clientes, dependendo da funcéo. Esse método envolve uma ampla participacao de todos os que
cercam o colaborador, proporcionando uma visdo completa de seu comportamento e
desempenho. Devido ao envolvimento de vérias pessoas, € recomendavel o uso de um sistema

de software para facilitar a operacionalizacdo desse tipo de avaliagéo.

3.5 Avaliacdo comportamental como ferramenta de selecdo desenvolvimento pessoal

Nesta secdo, destacaremos a importancia e as diversas aplicacfes da avaliagcdo
comportamental no ambiente corporativo, concentrando-nos em sua utilidade como ferramenta
valiosa tanto para a sele¢do de talentos como para o desenvolvimento pessoal e profissional dos
colaboradores.

El-Kouba et al. (2009) destacam que o setor de desenvolvimento de recursos humanos
é uma adicdo relativamente recente nas organizagdes. Durante a maior parte do século XX, o
treinamento e desenvolvimento eram considerados atividades complementares de ensino
profissional, preparando os trabalhadores para funcbes especificas. A inclusdo desse
departamento nas empresas surgiu da percepc¢ao de que a educacdo formal era insuficiente para
atender as demandas do mercado de trabalho, tanto em termos de qualidade quanto de
quantidade.

Em ambientes de rapida transformacao, as qualificagdes dos profissionais rapidamente
se tornam obsoletas, tornando o desenvolvimento de pessoas crucial para a competitividade das
organizacges. O treinamento deve ser focado em soluges criativas e continuas, tendo em vista
sua importancia estratégica. Além disso, programas especificos de desenvolvimento
comportamental para gestores responsaveis por equipes e estratégias foram desenvolvidos para
lidar com os impactos das mudancas (El-Kouba et al., 2009).

Malheiros e Rocha (2014) reforcam que a gestdo do desempenho nas organizagdes
envolve a avaliacdo dos pontos fortes, fracos, oportunidades e ameacas dos colaboradores,

sendo efetiva tanto na sele¢do quanto no desenvolvimento de pessoas. Cada acéo definida esta
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relacionada a metas especificas e tem o propo6sito de acompanhar o desempenho individual em
relacdo a essas metas, contribuindo para a gestéo eficaz do desempenho da empresa.

3 METODOLOGIA

A pesquisa deste artigo baseou-se em uma abordagem abrangente para obter e analisar
informacdes relevantes sobre o tema da avaliacdo comportamental no trabalho.

A coleta de dados comecou com um levantamento bibliografico em vérias bases de
dados académicas e de pesquisa, incluindo Scielo e livros. As palavras-chave utilizadas na
pesquisa incluiram "avaliacdo comportamental no trabalho", "avaliacdo de desempenho”,
"competéncias comportamentais™, entre outras relacionadas ao topico.

A pesquisa abrangeu artigos académicos, livros, relatorios técnicos e estudos empiricos
publicados em inglés e portugués, com um foco principal em trabalhos publicados nos ultimos
15 anos, embora algumas fontes relevantes mais antigas também tenham sido consideradas para
fornecer uma base historica para o tema. A selecdo criteriosa dessas fontes permitiu a obtengédo
de uma visdo abrangente e atualizada dos diferentes aspectos, praticas e modelos de avaliacao
comportamental no ambiente de trabalho. A analise dessas fontes, juntamente com a reviséo da
literatura existente, formou a base da pesquisa e das conclusdes apresentadas neste paper.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Observa-se que a avaliacdo comportamental desempenha um papel critico na gestao de
recursos humanos e no desenvolvimento das organizagdes. Para alinhar-se com as demandas e
desafios contemporaneos do ambiente de trabalho, as organizacOes estdo adotando modelos e
praticas modernas de avaliacdo comportamental.

Entre essas abordagens eficazes, destacam-se a utilizacdo de avaliacdes 360 graus, que
envolvem feedback de vaérias fontes, incluindo superiores, colegas e subordinados,
proporcionando uma visao completa do desempenho do individuo. Além disso, as organizagdes
estdo cada vez mais recorrendo a andlises de big data e inteligéncia artificial para avaliar o
comportamento e as competéncias dos funcionarios de maneira mais objetiva e em tempo real.
Esses modelos modernos e préaticas inovadoras ndo apenas permitem uma compreensao mais
profunda do comportamento dos colaboradores, mas também capacitam as organizacdes a

tomar decisbes mais informadas e estratégicas para melhorar o desempenho, a satisfacdo dos
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funcionarios e alcancar metas organizacionais de forma eficaz no cenério atual de negécios em

constante evolugao.

5 CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

Em conclusdo, destacamos que a melhoria da avaliagdo comportamental nas
organizacOes pode ser alcangada por meio da integracdo de praticas contemporaneas e modelos
eficazes. Isso implica adotar abordagens de avaliacdo mais alinhadas com as necessidades do
ambiente de trabalho em constante evolucéo e da forca de trabalho diversificada. Além disso,
ressaltamos a importancia da selecao de pessoas, pois a escolha de individuos adequados desde
o inicio também desempenha um papel fundamental na eficicia da avaliacdo comportamental.
Incorporar feedback regular, utilizar métodos inovadores de avaliagdo, como a avaliacdo 360
graus, e personalizar os planos de desenvolvimento dos funcionarios sdo alguns exemplos de
praticas contemporaneas que podem aprimorar significativamente o desempenho dos
colaboradores.

Além disso, a promocédo de um ambiente de trabalho que valorize o feedback construtivo
e o desenvolvimento pessoal pode aumentar a satisfacdo no trabalho e, consequentemente,
contribuir para a realizacdo dos objetivos organizacionais. Destarte, a melhoria da avaliagédo
comportamental requer uma abordagem adaptativa e atualizada para atender as demandas em
constante mudanca das organizagdes e de seus colaboradores.
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