O NOVO PARADIGMA DE GESTÃO DO DESEMPENHO DO SÉC. XXI: A ESFERA DE INFORMAÇÃO 
De entre todas as variáveis que concorrem para o sucesso da 

organização, o desempenho dos seus recursos humanos - ou seja, os 

outputs que constituem os contributos dos indivíduos para o resultado 

global da organização - representa, pensamos, aquela que de forma 

mais marcada influencia esse sucesso.

A Gestão do Desempenho consiste no processo através do qual a 

organização promove a valorização do contributo dos seus recursos 

humanos para os seus objectivos.

Gerir desempenhos corresponde, numa primeira fase, a proceder à sua 

avaliação de forma fiável; num segundo momento, conceber e 

implementar acções com vista a promover a sua melhoria e finalmente, 

uma nova etapa de natureza avaliativa, reiniciando o ciclo o que 

permite a sua permanente monitorização.

Avaliar o desempenho de forma fiável, implica não só a utilização de 

fontes de informação credíveis, como ainda fontes de informação 

múltiplas.

No que diz respeito à credibilidade da fonte de informação, esta 

depende, em grande medida, da riqueza e pertinência da informação 

possuída. 

No que diz respeito à multiplicidade das fontes de informação, ela 

permite ultrapassar a visão limitada inerente a uma única fonte bem 

como reduzir a interferência de expectativas e juízos de valor pré-

concebidos na avaliação - na medida em que múltiplos avaliadores 

permitem que a avaliação não fique tão condicionada às percepções de 

um só ou poucos observadores do desempenho.

A maioria das organizações que presentemente avaliam o desempenho dos 

seus colaboradores criam sistemas que se baseiam numa única fonte de 

informação de credibilidade razoável - a chefia.

Se uma chefia possui normalmente bastante informação sobre o seu 

colaborador - uma vez que o pode observar em situações 

diversificadas - dificilmente disporá de informação mais credível do 

que, por exemplo, o cliente desse colaborador (quer seja ele interno 

ou externo à organização).

Com o objectivo de incrementar significativamente a fiabilidade da 

Avaliação de Desempenho, foram recentemente criados sistemas de 

avaliação poderosos, garantindo que a Gestão do Desempenho pela 

organização possa assentar em pilares de avaliação verdadeiramente 

sólidos. Esses sistemas baseiam-se nas seguintes premissas :

- Toda a avaliação assenta em informações recolhidas em torno de 

fenómenos observáveis, como comportamentos ou praticas concretas, que 

podem ser consistente e causalmente relacionados com os resultados a 

organização

- Toda a avaliação assenta na comparação entre ÿum desempenho desejado 

e um desempenho real (determinação do gap de performance)

- Toda informação assenta em múltiplos avaliadores, possuindo todos 

informação com alguma credibilidade e com diferentes perspectivas.

Se começarmos por definir o conjunto de pessoas que numa determinada 

organização mais informação possuem sobre um determinado colaborador 

(como a sua chefia, os seus subordinados, os colegas de outros 

departamentos com idêntica posição hierárquica - pares - e os colegas 

de outros departamentos com contactos cliente-fornecedor interno mais 

frequentes, por exemplo), e de seguida pedirmos a este conjunto de 

avaliadores para procederem a um juízo avaliativo no que diz respeito 

ao desempenho desse colaborador - com base em dimensões observáveis, 

como comportamentos, por exemplo - acabamos por reunir uma informação 

diversificada e de enorme fiabilidade.

Desta forma, este sistema permite conjugar informações recolhidas por 

múltiplos observadores em inúmeros momentos e contextos de relação, 

sendo quase imune a juízos pré-concebidos de natureza individual. 

Porque se trata de um sistema de informação e feedback sobre 

desempenho que rodeia o indivíduo, no qual a recolha de informação é 

feita em todos os quadrantes, a sua designação reflecte justamente a 

ideia de uma espécie de esfera de informação no interior da qual cada 

colaborador se situa. Trata-se do sistema de Avaliação e Feedback 360 

graus. 

Este poderoso sistema de informação permite conferir uma elevada 

fiabilidade em todas as situações nas quais é fundamental uma 

perspectiva global do desempenho de um indivíduo - encarado por 

diferentes expectativas e prismas de observação. A título de exemplo :

- Avaliar o processo de integração de um novo colaborador 

recentemente admitido numa organização, a partir das observações 

daqueles que com ele contactaram, por exemplo, durante os primeiros 

seis meses de integração na sua nova função e organização ; 

naturalmente que este processo é válido quer em contextos de 

recrutamento externo, quer em casos de recrutamento interno.

- Avaliar as mudanças ocorridas após um determinado processo de 

formação, quer no que diz respeito a novos e diferentes 

comportamentos, quer a novos e diferentes resultados produzidos pelo 

indivíduo na organização; este processo pressupõe duas recolhas de 

informação - a primeira antes da realização da formação, e a segunda 

algum tempo após a conclusão da mesma, por forma a possibilitar a 

avaliação efectiva de resultados da formação, consolidados por alguma 

experiência "pós-treino".

- Criar sistemas de incentivo especificamente direccionados para a 

compensação das boas performances e das melhorias observadas a partir 

da esfera de informação 360º; trata-se de uma intervenção que, quando 

integrada com processos de formação assentes igualmente em informação 

360º, permite a consolidação de resultados e comportamentos de uma 

forma que, em nossa opinião, muito dificilmente se consegue sem 

recurso a esta tecnologia.

Todas estas aplicações, assentes numa sistema poderoso de informação 

e feedback sobre o indivíduo, constituem instrumentos que, em 

primeira instância, permitem um enorme alargamento do auto-

conhecimento de cada um de nós no nosso ambiente profissional. Esta 

espécie de "alargamento de consciência" - resultante do processo de 

feedback centrado na informação 360º - permite que o indivíduo assuma 

uma elevada proactividade e protagonismo no seu próprio 

desenvolvimento face aos desafios da organização. Ambos saem 

vencedores - indivíduo e organização - porque ambos beneficiam do 

enorme crescimento que resulta não só do aumento de consciência do 

indivíduo sobre si mesmo, como das acções de desenvolvimento que a 

organização - detentora de um nova e alargada/multifacetada visão dos 

seus colaboradores - pode promover para os indivíduos que a 

constituem.

Porque a esfera ronda a perfeição, a esfera de informação em torno do 

indivíduo potencia "drasticamente" a sua capacidade de melhorar e 

contribuir para o sucesso das novas organizações do 3º milénio - por 

sua vez, cada vez mais perfeitas, exigentes e rodeadas de informação !
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