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ENTREVISTA DE AVALIAÇÃO
A entrevista é considerada uma das partes mais importantes da avaliação de desempenho, é na entrevista que o gerente ou o avaliador pode discutir o desempenho de um colaborador e explorar as áreas de possível aprimoramento e crescimento. Fornece também ocasião de identificar e entender atitudes e sentimentos do colaborador a fim de aprimorar a comunicação. Em determinadas situações o entrevistador pode ficar sobrecarregado com tantas discussões como o desempenho passado de um funcionário e as metas de desenvolvimento para o futuro, talvez dividindo a entrevista em duas etapas uma para revisão do desempenho e a outra voltada aos planos de crescimento, alem disso separando as sessões evita-se a sobrecarga e o avaliador pode dar a atenção merecida a cada sessão. O formato da entrevista de avaliação será determinado em grande parte pelo objetivo e pela forma da entrevista, assim como pelo sistema de avaliação do funcionário. O ideal é que essas entrevistas sejam marcadas com antecedência, para que haja preparo tanto da parte do funcionário quanto do entrevistado. Existem três tipos de entrevistas de avaliação: Falar e convencer, Falar e ouvir e Solução de problemas.
Falar e convencer:

As habilidades envolvidas neste tipo de entrevista incluem a capacidade de convencer um funcionário a mudar comportamento, atitudes e posicionamentos. O avaliador pode se valer do uso hábil de incentivos a motivação.

Falar e ouvir

As habilidades nesse segundo tipo de entrevista referem-se a capacidade de comunicar na primeira parte pontos fortes e pontos fracos do colaborador, enquanto que na segunda parte explora-se o sentimento do funcionário em relação a entrevista de avaliação. A função do supervisor é de avaliar, o método requer ouvir as opniniões discordantes e saber lidar com o comportamento defensivo. O método propõe falar e ouvir as emoções e saber como melhor lidar com as mesmas.
Solução de problemas

As habilidades associadas com esse método de entrevista de avaliação são consistentes e não diretiva. Ouvir, aceitar e reagir aos problemas são fundamentais nesse tipo de avaliação. O método vai alem dos intereses pelos sentimentos dos funcionário. Ele busca estimular o crescimento e desenvolvimento, discutindo os problemas e necessidades de inovações.

O objetivo principal desse tipo de entrevista é estimular o crescimento. Porem afirma que os gerente não devem pressupor um único método de avaliação.
Aprimorando o Desempenho.

Em muitos casos, a entrevista de avaliação fornece dados para absorvermos as deficiências do desempenho do funcionário. Destacadas essas deficiências é feito um trabalho para aprimorar as dificuldaddes e falhas, propondo melhoria contínua. A menos que se chame a atenção do funcionário para essas falhas as mesmas irão persistir até se tornarem um problema sério. Uma vez que essas responsabilidades são esclarecidas o funcionário passa a ter condição de uma ação corretiva necessária para aprimorar o seu conhecimento.

CONDUZINDO A ENTREVISTA DE AVALIAÇÃO
Embora não haja regras, há algumas orientações que podem levar o funcionário a aceitar melhor o feedback e ficar mais satisfeito com a entrevista.
Solicite uma Autoavaliação

Convém pedir aos funcionários uma avaliação do próprio desempenho antes da entrevista de avaliação. Mesmo que não sejam usadas, a autoavaliação leva o funcionário a pensar em suas realizações. A autoavaliação assegura que o funcionário saiba quais são os critérios usados em sua avaliação, eliminando assim eventuais surpresas.

Quando o funcionário avalia o próprio desempenho, a entrevista pode ser usada para discutir aquelas áreas em que o gerente e o funcionário tiraram conclusões diferentes, assim chegando às soluções de problemas.

Estimule a Participação

O objetivo essencial da avaliação de desempenho é iniciar um diálogo que ajude o funcionário a aprimorar seu desempenho. Quanto mais ativamente um funcionário participar, maior a probabilidade de gerar idéias para seu aprimoramento. Como regra básica, os supervisores devem passar cerca de 30% a 35% do tempo falando durante a entrevista. No restante do tempo, eles devem ouvir as resposta dos funcionários as suas perguntas.

Demonstre o Reconhecimento

O elogio é um poderoso motivador e em uma entrevista de avaliação os funcionários buscam feedback positivo. É benéfico começar a entrevista de avaliação expressando a apreciação pelo que o funcionário fez com sucesso.

Tente evitar, porém, o uso obvio da “técnica sanduiche”, em que alteram declarações positivas e negativas. Essa abordagem não funciona bem por duas razões: o elogio muitas vezes alerta o funcionário para as criticas e comentários positivos que seguem críticas sugerem ao funcionário que não haverá novos comentários negativos. Se os gerentes utilizarem um formulário de avaliação como roteiro, poderão evitar o problema da técnica sanduiche.

Minimizar Críticas

Os funcionários que têm um bom relacionamento com seus gerentes são mais capazes de lidar com críticas do que os que não se relacionam bem. Se um funcionário tem muitos pontos que precisam ser aprimorados, os gerentes devem focalizar as poucas questões objetivas mais problemáticas ou mais importantes para o trabalho. Algumas dicas para usar as críticas de um modo construtivo:

· Considere se elas são realmente necessárias.

· Não exagere.  Às vezes, exageramos os problemas para demonstrar que estamos preocupados.

· Observe o momento oportuno. Uma crítica realizada no momento oportuno geralmente pode significar a diferença entre o sucesso e o fracasso.

· Faça do aprimoramento sua meta. Não adianta “pegar no pé”, a menos que as criticas mostrem um caminho para aprimorar o desempenho.

Mude o Comportamento, não a Pessoa

Os gerentes frequentemente tentam se fazer de psicólogos para “entender” um funcionário, entretanto, ao lidar com uma área problemática lembre-se de que o problema não é a pessoa, mas suas ações exibidas no trabalho. Evite sugestões sobre a mudança de traços pessoais, sugira formas mais aceitáveis de desempenho. Para os funcionários, é difícil mudar sua maneira de ser, em geral, é bem mais fácil mudar o modo de agir.

Foco na Solução de Problemas

A entrevista de avaliação deve ser dirigida para solução do problema e não como “jogo de culpa” em que tanto o gerente e o funcionário tentam descobrir a razão de ter surgido dada situação.

Dê Apoio

Uma das melhores técnicas para o gerente engajar um funcionário no processo de solução de problemas. Os funcionários frequentemente atribuem problemas de desempenho a obstáculos reais ou percebidos (burocráticos ou recursos inadequados). Se der apoio, o gerente mostrará ao funcionário que tentará eliminar os bloqueios externos e que irá trabalhar com o funcionário para atingir padrões mais elevados.

Estabeleça Metas

Importante na entrevista de avaliação é fazer planos para o aprimoramento, é fundamental focalizar a atenção do entrevistado no futuro e não no passado. O gerente deve observar:

· Enfatizar os pontos fortes, em vez de ressaltar falhas.

· Concentrar-se nas oportunidades para o crescimento do funcionário.

· Limitar os planos para o crescimento a alguns itens importantes, cumprimento dentro do período.

· Estabelecer planos de ação específicos como cada meta será atingida, incluir uma lista de contatos, recursos e cronogramas para acompanhamento.

Follow-up Diário

O feedback do desempenho deve ser parte sistemática do trabalho de um gerente. O feedback é mais útil quando é imediato e especifico. A melhor abordagem é periodicamente manter conversas informais para acompanhar as questões levantadas na entrevista de avaliação.
IDENTIFICAR AS FONTES DE DESEMPENHO DEFICIENTE
O desempenho pode ser avaliado por vários fatores, os três aspectos básicos são: capacidade, motivação e ambiente.

Cada pessoa apresenta um padrão único de pontos fracos e fortes. Fatores no ambiente de trabalho, ou mesmo externo, como preocupações pessoais pode afetar o desempenho de forma positiva ou negativa.
Quando o desempenho não estiver adequado aos padrões, a causa pode ser um problema com a capacidade, a um problema de esforço, como por exemplo a iniciativa, ou algum problema relacionado a condições externas de trabalho, todos esses fatores pode exercer influência no desempenho do profissional.
Como diagnosticar um desempenho
Os sistemas de avaliação de desempenho geralmente informa quem não está demostrando um bom desempenho, porém na maioria das vezes não tem condição de revelar o motivo.

Os gerentes geralmente assumem que um desempenho insatisfatório se deve, primeiramete, à falta de capacidade, a pouca motivação e, em terceiro lugar, às restrições externas.

As pesquisas sugerem que tendemos a atribuir razões opostas sobre nosso desempenho. Primeiro atribuímos um desempenho ruim a restrições externas como fatores que estão além de nosso controle. Se o problema for interno, geralmente atribuímos a aspectos temporários, como motivação ou energia e, por último, admitimos que pode ser devido a nossa capacidade.

Como identificar os verdadeiros motivos para um desempenho insatisfatório 

Comparando diferentes medidas de desempenho, os gerentes podem começar a ter uma idéia das causas subjacentes dos problemas. As medidas dos resultados não podem distinguir entre capacidade, motivação e fatores de ambiente. Por isso, quando alguem não atinge os resultados desejados, isso poderá ser decorrente de dificuldades referentes a capacidade, motivação ou restrições externas. Então se alguem estiver demosntrando todos os comportamentos desejados, e não estiver obtendo resultados esperados e pretendidos, a lógica sugere que isso pode estar ocorrendo por causa de fatores que estejam além de seu controle.
Somente diagnosticando as corretas causas dos problemas de desempenho, os gerentes poderão e os funcionários também, ter a esperança de melhorar a performance.

Gerenciando o Desempenho Ineficiente

Quando as fontes dos problemas se tornam conhecidas há como planejar um curso de ação, onde, poderá depender de fornecer treinamento em áreas que aumentem o conhecimento, ou habilidades necessárias para um bom desempenho. Uma tranferência para outra função ou departamento pode dar ao funcionário uma oportunidade de se tornar efetivo nas organizações. Há casos que será preciso dedicar mais atenção aos meios utilizados para motivar os funcionários.

Caso o desempenho insatisfatório persistir, pode  ser preciso transferir o funcionário, tomar medidas disciplinares ou demitir a pessoa da organização.

Seja qual for a ação adotada para lidar com o problema do desempenho insatisfatório, ela deve ser tomada com objetividade, justiça e com reconhecimento efetivo dos sentimentos do indivíduo envolvido.
Um novo gerente também poderá precisar de um treinamento nessa área, porque esse é um dos aspectos mais dificeis de atuar como gerente.

PERGUNTAS
1- Qual o principal objetivo de uma avalição de desempenho?
R.Identificar as deficiencias e trabalhar nas áreas de possivel aprinmoramento do funcionario, e perceber atitudes e sentimentos  e aprimorar a comunicação.

2- Quais são as orientações para uma boa entrevista de avaliação de desempenho?

R. Autoavaliação, estimule a participação, demonstrar o reconhecimento, minimizar críticas, estabelecer metas, soluções de problemas e follow-up diário.

3- O que gerente deve observar para atingir as metas na entrevista de avaliação?

R. Enfatizar os pontos fortes concentrar-se nas oportunidades de crescimento, limitar os planos específicos para que cada meta seja atingida -> incluir lista de contato, recursos e cronogramas para acompanhamento.

4- Na hora da entrevista o gerente deve evitar a “técnica sanduiche”, por quê?

R. Por duas razões, o elogio muitas vezes alerta o funcionário para as críticas, que virão, fazendo com que o funcionário fique na defensiva e comentários positivos que seguem criticas sugerem ao funcionário que não haverá novos comentários negativos.

O bom é começar a avaliação com feedback positivo, pois elogio é um bom motivador. Mas nada de ficar alternando elogios e críticas.
5-Quais os fatores que influenciam o desempenho de uma pessoa na empresa? 
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