
Avaliação de desempenho: 
por que é tão difícil?

valiar e ser avaliado parecem tarefas difí-
ceis para quase todos nós. Palavras como 
estressante, constrangedora ou até mesmo 
inútil vêm à tona quando se fala em avalia-

ção de desempenho no trabalho. Parece ser ainda 
mais difícil para nós brasileiros, que gostamos de 
ser amáveis, estabelecer relações próximas e pesso-
ais, preferimos evitar o conflito e, principalmente, o 
confronto, e acreditamos que possa haver um “jeiti-
nho” para quase tudo.

Afinal, por que avaliar? Bem, do 
ponto de vista da organização, avaliar 
pressupõe “examinar e julgar” o resul-
tado do trabalho realizado pelas pesso-
as para saber se estão desempenhando 
suas atividades de acordo com o espe-
rado.  No entanto, é bom lembrar que, 
para alcançar os efeitos desejados, a 
avaliação deve ser uma das etapas de 
um processo mais amplo, que compre-
ende: estabelecer metas; monitorar e 
analisar o desempenho; dar e receber 
feedback e planejar e acompanhar as 
ações futuras para melhorar os resul-
tados obtidos. Além disso, cada uma 
dessas etapas traz desafios: as metas 
devem ser claras, precisas e mensurá-
veis, bem como os critérios de avalia-
ção; análises, feedback, planejamento 
e acompanhamento demandam tem-
po, que é sempre escasso. E não é difí-
cil perceber que o produto de cada etapa será um dos 
inputs importantes para a fase seguinte, o que signi-
fica que todo o processo poderá ser comprometido 
caso haja alguma falha. 

Existe a crença de que a avaliação ajuda o colabo-
rador a crescer pessoal e profissionalmente, ou seja, 
um feedback honesto sobre o seu desempenho traz a 

oportunidade de melhorar e desenvolver competên-
cias. Entretanto, resultados negativos de uma ava-
liação também podem significar menores recom-
pensas e poucas chances de promoção. Além disso, 
algumas pessoas podem apresentar dificuldades em 
estabelecer objetivos claros para sua vida profissio-
nal e, consequentemente, não conseguem saber, de 
fato, o que estão dispostas a “entregar” para a or-
ganização em termos de esforço, comprometimen-
to e resultados. Portanto, é fácil perceber quão am-

bíguos podem ser nossos sentimentos 
em relação a sermos avaliados.

Como se pode observar, os desafios 
e obstáculos são muitos, mas é pos-
sível reduzir os problemas median-
te à preparação dos envolvidos, não 
apenas em relação aos procedimentos 
formais do processo, mas, principal-
mente, em relação à (re)negociação 
do contrato que se estabelece entre 
colaborador e organização, ou seja, 
às expectativas de entrega de resulta-
dos e retorno. 

Objetividade, clareza, disponibi-
lidade, capacitação e vontade pare-
cem ser essenciais para que um pro-
cesso de avaliação traga resultados 
positivos. Quando falta algum des-
ses atributos, os interesses e dispu-
tas pessoais, a criação de alianças e 
o favoritismo podem ganhar espaço. 

Assim, muitas vezes, as pessoas se engajam nesse 
processo apenas para “cumprir tabela” ou “fazer o 
que o RH pediu”, limitando-se a preencher formu-
lários, e o que poderia ser uma excelente oportuni-
dade para uma genuína troca de expectativas, ideias 
e planos torna-se apenas mais um procedimento 
formal e burocrático. 
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