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RESUMO 
 

 
 
 

ROCHA, Alexandre Dias. Seleção e Avaliação Profissional. 2018. 52 f. Monografia 
(Especialização em MBA em gestão empresarial - Universidade Tecnológica Federal 
do Paraná. Curitiba, 2018. 

 
 

Estudo elaborado acerca da necessidade de selecionar as pessoas certas para 
determinados cargos administrativos. Usando como base um meio avaliativo de 
competencias no lapso temporal de 03 meses após a contratação, onde diversos 
itens serão individualmente observados no comportamento individual dos 
selecionados, em razão das atividades elaboradas no tempo proposto. Por fim, 
dando base para se tomar decisão acerca da possibilidade de futuro do mesmo na 
empresa, e aplicabilidade do mesmo. 

 
Palavras-chave: Avaliação por competência. Seleção. Produtividade. Construção 
Civil. 



ABSTRACT 
 

 
 
 

ROCHA, Alexandre Dias. Seleção e Avaliação Profissional. 2018. 52 f. Monografia 
(Especialização em MBA em gestão empresarial - Universidade Tecnológica Federal 
do Paraná. Curitiba, 2018. 

 
 

Study elaborated on the need to select the right people for certain administrative 
positions. Based on an evaluative means of competence in the time of 03 months 
after hiring, where several items will be individually observed, at his individual 
behavior of the selected ones, due to the activities elaborated in the proposed time. 
Finally, giving base to making decision about,the possibility of future job warranty in 
the company, and its applicability. 

 
Keywords: Evaluation by competence. Selection, Productivity. Civil Construction. 
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1 INTRODUÇÃO 
 
 

A Introdução dessa monografia está dividida entre: Tema, contexto, problema, 

objetivos (geral e específico), justificativas, descrição do método e estrutura do 

trabalho. 

 
1.1. TEMA 

 
 

Em geral, é possível observar que muitas estratégias de avaliação de 

desempenho são realizadas como estratégia de gestão de pessoas. É importante 

considerar, entretanto, que no período pós-contratação, ou também conhecido como 

“período de experiência”, é necessário ao gestor tomar decisões sobre a 

manutenção ou demissão do funcionário. Nesse sentido, o tema deste trabalho 

consiste na avaliação pós contratual de funcionários em período de experiência. 

 
1.2. CONTEXTO 

 
 

O contexto de atuação deste trabalho fica retido a análise empresarial de 

empresas atuantes no meio da construção civil, em âmbito nacional. Visando 

inicialmente, foco em resultados positivos e maior exigência dentro de uma empresa, 

e posteriormente o papel dos indivíduos como lastro de sustentação de um negócio, 

delimitando um estudo da personalidade e características dos mesmos, assim como 

análise de seus atos com as tarefas cotidianas e decisórios dentro de uma equipe. 

 
1.3. PROBLEMA 

 
 

Uma vez que montamos um negócio, não somente necessitamos de 

máquinas e procedimentos para que os negócios venham a fluir conforme nossas 

expectativas. Por trás de um processo gerencial, além do percussor de sua ideia, 

existem diversas relações interpessoais e enigmáticas que procedem as dificuldades 

e desafios diários. Isto se refere à necessidade do indivíduo se relacionar com 

demais e consecutivamente usar desta relação como meio de sustento e de criação. 

Pois, ao não se ter como base a relação humana empregada em todas as atividades 
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do cotidiano, de nada serviria um estudo para abranger a importância deste meio tão 

peculiar e pouco levado em consideração nas atividades corriqueiras. 

O ponto de destaque, se dá exatamente no papel de avaliação pós contratual 

abrangido pelas empresas, com relação as pessoas que nela acabaram de 

ingressar, pois uma vez que existe toda essa união de forças conjuntas para se 

buscar uma finalidade em comum, é mais do que necessário que existam indivíduos 

caminhando no mesmo sentido, buscando as mesmas metas em sintonia com a 

finalidade atuante nas empresas do ramo da construção civil. 

Restringido, de acordo com este estudo, pela avaliação periódica de 

características de personalidade e produtivas dos novos indivíduos. Isso seria 

resumido em uma avaliação mensal, com variadas notas de acordo com o 

desempenho individual das características abordadas pelos princípios da empresa. 

Tal tema será adiante exposto e detalhado no capítulo do método. Em suma, a 

questão que direciona esta pesquisa é: como desenvolver e aplicar um instrumento 

de avaliação de desempenho para funcionários durante o período de experiência? 

 
1.4. OBJETIVOS 

 
 

1.4.1. Objetivos Gerais 
 
 

- Desenvolvimento e aplicação de um instrumento avaliativo de desempenho 

para funcionários em período de experiência. 

 
 

1.4.2. Objetivos Específicos 
 
 

- Sanar dúvidas sobre qual indivíduo contratar e qual procedimento utilizar 

para avaliar seu desempenho. 

- Realizar avaliação prática, pontual e acessível aos integrantes avaliadores 

dentro de uma empresa. 

- Aplicação destinada para uma empresa atuante no ramo da construção civil. 

- Busca pelo indivíduo diferenciado, estudo de potencial e diferenciação para 

integrar uma equipe de sucesso. 
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- Avaliação de desempenho aplicada nos 03 primeiros meses após a efetiva 

contratação do indivíduo. 

 
1.5. JUSTIFICATIVAS 

 
 

A importância deste trabalho se deve exclusivamente da necessidade do 

autor em avaliar o porquê de tanta rotatividade existente na indústria da construção 

civil, assim como o déficit de capacitação de mão de obra qualificada, acarretando 

assim em prejuízos para as empresas do ramo. Além disto, por meio de um método 

avaliativo eficaz, teríamos uma possibilidade de diminuir os riscos de se fazer uma 

má contratação e economizar tempo e dinheiro em razão de atos falhos inerentes a 

esse procedimento errôneo. 

Como destinação específica, com base nos estudos que serão demonstrados 

a frente, o ramo delimitado deste, se dá unicamente à indústria da construção civil, 

delimitando-se no setor de relações humanas, e focados em contratações de êxito e 

eficazes do ponto de vista financeiro para as empresas atuantes no meio. 

A necessidade e importância deste trabalho, se dá no momento em que  

vários erros consecutivos de contratação acabam por acarretar prejuízos financeiros, 

muito em virtude da falta de um procedimento adequado para tal. Ou seja, um 

método avaliativo, por intermédio de check list e pontuação, que vai designar um 

potencial candidato a uma vaga de emprego, como o mais apto para exercer aquela 

função e integrar o quadro de funcionários de uma determinada empresa. 

Por fim, entramos em outro ditame, que seria delimitar até qual ponto 

devemos continuar determinada avaliação, a fim de manter tais índices. Pois, uma 

vez que cada indivíduo busca seu crescimento individual e as empresas 

concorrentes também estão em busca dos melhores indivíduos, até que ponto uma 

proposta financeira tentadora por parte de uma outra empresa iria “segurar” este 

indivíduo de destaque? Para tanto, e focando na competitividade e produção, a 

necessidade de se saber até que momento a renovação deverá ser aplicada, 

também condiz com a proposta deste estudo. 

Por fim, delimitando os entraves deste estudo, abaixo iremos demonstrar com 

base em doutrinas e demais trabalhos elaborados por estudiosos, acerca da real 

necessidade de se elencar a proposta deste estudo. Adiante iremos apresentar de 

forma cronológica e ordenada o porquê de tal dilema. 
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1.6. BREVE DESCRIÇÃO DOS MÉTODOS 
 
 

O método aqui englobado se divide em avaliações periódicas mensais, 

executadas durante o período de 03 meses iniciais de uma nova contratação. Tal 

método deve ser por meio de uma avaliação mensal englobando os seguintes 

aspectos de personalidade: Trabalho em equipe; Liderança; Comunicação; 

Criatividade; Iniciativa; Flexibilidade; Comprometimento; Qualidade executiva; Ética/ 

integridade; Auto controle; Confiança; Capacidade de entendimento; Organização; 

Produtividade; Facilidade de aprendizado; Conhecimento e Foco. 

Para cada item específico, a parte diretora de uma empresa deve dar uma 

pontuação de 0 a 10 para o indivíduo que está em processo de contratação 

definitiva. Essa avaliação deve ser feita em sigilo e ao fim do período de 03 meses, 

uma média deve ser observada, com relação ao desempenho obtido pelo potencial 

colaborador. Essa média que normalmente definirá o futuro do indivíduo na 

empresa, se o mesmo merece uma chance, ou não possui atributos para trabalhar 

nos moldes da empresa avaliadora. 

 
1.7. ESTRUTURA DO TRABALHO 

 
 

O trabalho se divide, além desta Introdução, em Referencial Teórico, Método, 

Análise de resultados e Considerações finais. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 
 
 

2.1 AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO 
 
 

A avaliação de desempenho se dá por meio de um estudo em busca do 

indivíduo diferenciado, excepcional e proativo, conjuntamente com métodos de se 

evitar insatisfação no ambiente de trabalho e pouco rendimento dos mesmos. Para 

isso, o processo seletivo deve possuir primordial importância no meio, pois esses 

indivíduos terão um papel diferenciado nas futuras atividades a serem exercidas. 

Charles Telford e Sawrey (2012), entendem Indivíduos excepcionais como 

uma característica humanística diferenciada, a partir de uma referência conceitual 

que abrange tanto a criança, quanto ao adulto, sendo os mesmos mais sensíveis as 

ações e situações que ocorrem ao seu redor. Sendo deste modo, uma anormalidade 

de comportamento, que uma vez for bem designada e aproveitada, pode-se criar um 

ambiente propício para surgimento de novas ideias. 

Assim, como primeiro âmbito a ser levado em consideração, seria avaliar a 

capacidade interpessoal dos indivíduos em seu meio social. Ou seja, segundo 

Goleman (2015), existem 4 aptidões distintas identificadas como componentes da 

inteligência interpessoal. 

Sendo a primeira, a capacidade de organizar grupos, consistindo em aptidão 

essencial do líder, que envolve iniciar e coordenar os esforços de um grupo de 

pessoas. Sendo o talento visto em diretores, oficiais e chefes efetivos de 

organizações e grupos de toda espécie. Em brincadeiras, esse papel cairia no 

capitão do time. 

A segunda, seria a capacidade de Negociar Soluções, verificado pelo talento 

do mediador, que evita ou resolve conflitos. Onde as pessoas que tem essa aptidão 

são excelentes para fazer acordos, arbitrar ou mediar disputas, sendo em carreiras 

de diplomacia, arbitragem ou advocacia seu maior destaque, ou como intermediários 

ou gerentes de incorporações. 

O terceiro item, seria a Ligação pessoal, sendo o talento para empatia e 

ligação. Facilitando estabelecimento de relacionamentos ou estabelecer e 

reconhecer adequadamente os sentidos e preocupações das pessoas. No mundo 

dos negócios, se dão bem como vendedores, gerentes ou professores. 
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Por último, o autor demonstra a análise social, que seria o poder de detectar e 

intuir sentimentos, motivos e preocupações das pessoas. Sendo esse conhecimento 

levado a uma fácil intimidade ou senso de relação, sendo característico de 

conselheiros competentes. 

Sendo esses 4 itens essenciais à serem avaliados nos indivíduos, pois os 

mesmos são inerentes ao sucesso social. Pois detentores dessas características 

possuem mais facilidade para dirimir conflitos, tomar decisões, tolerar pressão, 

expressar o sentimento de coletividade, serem inspiradoras em grupos e demais 

características essenciais de um gestor. 

Objetivamente falando, ao buscar novo indivíduo para englobar um sistema 

ou integrar uma equipe, espera-se que não existam erros nesse processo avaliativo, 

que pode durar desde poucos dias até alguns meses no exercício do cargo 

pleiteado. Assim, esses “camaleões sociais” (GOLEMAN; DANIEL, 2015), por não 

ligarem basicamente por aprovação social, e de fácil captação de informações no 

ambiente, de dispõem realizar atos com maior facilidade, em outras palavras, sendo 

mais proativos. 

Caracterizando essa realidade no viés empresarial, o objetivo fim seria a 

vantagem competitiva, configurado por sua vez, nas pessoas certas que estão por 

trás dos negócios, seja em escala gerencial ou assessorando os líderes.  Assim, 

este estudo se dará em 2 etapas que se complementam e fornecem a base para o 

que objetivamos. Sendo a primeira a seleção de pessoas, e o estudo de traços 

característicos à serem observados, e o segundo seria uma avaliação individual de 

comportamento no ambiente de trabalho. Onde, por meio de avaliações periódicas,  

o classificam de acordo com as necessidades das empresas, logicamente pendendo 

continuidade laboral e segurança para esta, uma vez que as pessoas certas são 

selecionadas e cumprem com seu papel. 

Welch (2016) definem vários tópicos avaliativos, que devem ser levadas em 

consideração, no momento de avaliar pessoas. Entre eles se destacam o trabalho 

em equipe, liderança, comunicação, criatividade, iniciativa, flexibilidade, 

comprometimento, qualidade de execução, ética, auto controle, confiança, humor, 

capacidade de entendimento, organização, produtividade, facilidade de aprendizado, 

conhecimento e foco. Esses itens avaliativos serão melhor demonstrados no  

próximo capítulo, uma vez que caracterizam aspectos individuais de avaliação à 
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serem considerados em um processo avaliativo eficaz. Conforme será demonstrado 

mais adiante no desenvolvimento deste trabalho. 

 
2.2 MÉTODO AVALIATIVO DE COMPETÊNCIAS 

 
 

Ao se ter a dúvida de como fazer uma seleção de possíveis colaboradores 

para um negócio, assim, é necessário exemplificar os meios necessários para tanto. 

Nas palavras de Koontz e O’Donnel (2012), esse programa de recrutamento, deve 

ser capaz de distinguir as características de cada indivíduo, avaliar as perícias 

técnicas, e assim discernir quanto à possibilidade do mesmo executar tal cargo com 

competência. 

Assim, o autor delimita vários passos a serem seguidos para verificar a real 

necessidade de se abrir uma vaga, sendo inicialmente necessário delimitar e 

restringir a capacidade da empresa em abrir e estipular uma relação de candidatos 

por vaga. Verificando a vacância de vagas internas em virtude de promoção, 

aposentadoria, abertura novas frentes de trabalho e pessoas a serem substituídas 

por não cumprirem seu papel na empresa. 

Em seguida, o mesmo defende a ideia de rotatividade da vaga, ou seja, 

tentar englobar o indivíduo em vários cenários possíveis e avaliar como se sai nos 

mesmos, mesmo que não seja em sua especialidade, mas com intuito avaliativo de 

adversidade. 

Adiante, ao delimitar um número candidatos “x” vaga, deve-se levar em 

consideração as possíveis alterações de estrutura organizacional, pois deve-se partir 

do princípio que diversas personalidades se comportam diferentemente em variados 

ambientes. 

Por fim, o autor defende um método avaliativo, onde os fatores externos vão 

acabar influenciando no comprometimento do possível candidato em relação as 

necessidades da empresa. Sejam eles disponibilidade, horários, distância e demais 

interesses pessoais. 

Passados esses paradigmas iniciais abordados, o foco direciona-se para o 

processo de recrutamento, triagem e entrevista. Ainda nas palavras de Koontz e 

O’Donnel (2012), as razões principais de uma seleção, devem-se pautar na 

habilidade individual de cada indivíduo, aliando-se o “curriculum” e personalidade em 

frente aos possíveis desafios. O primeiro estágio se caracterizaria por selecionar a 
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idade, perfil, inteligência e maturidade dos candidatos, pois deste modo já se criaria 

uma barreira pra “aventureiros” em determinada área. Em segundo momento, é de 

suma importância compactuar a realidade do indivíduo com a área de atuação da 

empresa, sendo devido, em muitas vezes fazer extenuantes perguntas sobre a 

empresa com a ideia de se vender o produto/ marca. 

Por fim, adentrando em áreas mais técnicas, começa-se a parte de entrevista 

dirigida, onde-se o embasamento científico e profissional de determinada área deve 

ser abordado, assim como uma sucinta análise de perfil, tema que será melhor 

exemplificado no próximo tópico. 

Adentrando no pensamento e continuidade de competências requeridas para 

determinado objetivo de contratação, surge a questão do foco no indivíduo 

autônomo, líder e com iniciativa. Ou seja, saber poder contar com um substituto em 

caso de falta de parceiros de trabalho, ou poder acreditar na autonomia do mesmo 

no ambiente de trabalho. Isso consiste em ter a tranquilidade de confiar em quem 

está realizando determinada atividade, sabendo que o mesmo terá pro-atividade, 

atitude e confiança. 

Nas palavras de Koontz e O’Donnel, (2012), o papel da descentralização, 

caracteriza-se por ser um dos papéis mais importantes das organizações, embora 

deva ter subordinação e centralização de comandos. Visando organização e foco de 

atividades empenhadas no ambiente empresarial. 

Ainda no mesmo pensamento do autor, quanto menor a supervisão exigida 

sobre as decisões internas, caracteriza-se por maior descentralização, e quando os 

superiores tem de ser informados antes das decisões serem tomadas, caracterizaria 

uma maior centralização de informações. O mesmo explica conjuntamente e 

defende a teoria de que as decisões corriqueiras e rotineiras, devem ser atribuídas 

naturalmente à um líder, mesmo que com determinado poder dentro de uma 

companhia, chame para si a responsabilidade, e resolva o problemas de ocasião. 

Esse perfil, de indivíduo que resolva problemas, com coerência e responsabilidade 

caracteriza-se importantíssimo no ponto de vista abrangido por este estudo. 

Jamil Albuquerque, (2009), afirma ser extremamente requisitado no mundo 

dos negócios os conceitos básicos de iniciativa e liderança, devem ser intrínsecos  

de profissionais competentes e determinados a assumirem funções importantes e 

autônomas. Traço característico almejado pelas grandes companhias, e de cuja 

habilidade gostariam de ter em seus funcionários. 



14 
 

 
 

Liderança no contexto exposto, caracteriza-se por, além de trazer novos 

conhecimentos, procurar melhorar os procedimentos internos, ver o que poderia ser 

melhorado, dar sugestões e de fato aplicar tal conceito pretendido. Conjuntamente 

com esse espírito de renovação, o ideal caracteriza-se por influenciar positivamente 

as pessoas inseridas no ciclo em que estão atuando, motivando quem está por perto 

com eficácia e naturalidade. 

Wong (2017) define o líder como o artesão das relações humanas, como uma 

virtude inerente de indivíduos naturalmente aptos a exercerem cargos de confiança, 

liderança e responsabilidade. Ao dizer também que quando o líder fala, o liderado 

vê, os presentes conseguem enxergar com clareza os objetivos pretendidos, 

colaborando assim para um equilíbrio no ambiente laboral. 

Voltando nas palavras de Jamil Albuquerque, (2009, p. 93), a maior 

característica que perfaz em um indivíduo, seria a iniciativa, onde esta qualidade e 

virtude, caracteriza-se naturalmente no papel de indivíduos que triunfaram. Ou seja, 

apenas pelo ato do mesmo se expor, dá a cara a bater, chama a responsabilidade, e 

tentar resolver os problemas, corroboram por um dos mais difíceis elementos a 

serem observados. 

Aquele que possui iniciativa, sempre vai se destacar no ambiente de trabalho, 

ainda mais se esta for linear e constante. Pois além de contagiar os próximos com 

esse caráter diferenciado, difícil imaginar uma companhia que vá dispensar aqueles 

que realmente se esforçam em seu ofício. Aliás, essa característica de extrema 

importância, dificilmente é encontrada nas pessoas, sendo motivo mais que real  

para se prender quem à possua dentro de equipes de trabalho. 

Por fim, após análise de busca para perfis almejados no mundo corporativo, 

destacamos a necessidade de caracterizar os primeiros passos em um processo 

seletivo de perfil, almejados por grandes empresas, listando as principais qualidades 

à serem levadas em consideração. Mais adiante, após realizar pré análise de 

indivíduos, será exposto a mais importante avaliação, que se dará durante o período 

laboral do mesmo, com mais itens para serem observados e pesos dos mesmos, 

sobre o as atividades desempenhadas. 

Para tanto, baseado em outros estudos elaborados, observa-se diversos 

conceitos que englobam a necessidade de se avaliar internamente seus integrantes. 

Com diversas metodologias e períodos para caracterização das respectivas 
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avaliações, sempre visando mostrar os defeitos e pontos positivos individuais, 

buscando corrigir os pontos fracos e manter os ótimos. 

A exemplo de David Fok(2015), a importância da análise da gestão de 

pessoas deve ser executada sem diferenciação de cargos desempenhados, mas sim 

como representantes de papéis individualizados. Essa avaliação visa avaliar 

majoritariamente o conhecimento, compromisso, sensibilidade e criatividade, 

elencando diferenciais com relação as pessoas, visando também selecionar aqueles 

que possuem as melhores características para compor uma equipe. Subentende-se 

que uma equipe com desempenho superior, a organização sentirá esse efeito em 

seus negócios. 

Logo, ao se fazer uma avaliação de relações humanas, em especial no que 

concerne ao desempenho dos funcionários, Fernandes (2007), demonstrou ser 

possível usar os mecanismos de avaliação em equipes, avaliando periodicamente 

seus integrantes e colhendo resultados positivos e passíveis de análise. 

O referido autor, ainda, defende maior complexidade na avaliação de 

desempenho proposta, onde inclui as possibilidades de avaliação direta, realizada 

de modo bilateral, conjunta, onde um grupo de avaliadores realizam a atividade e 

uma auto avaliação, onde o próprio indivíduo busca verificar seus defeitos, e dentro 

de um ambiente favorável, buscar melhorar os mesmos. Conjuntamente, demonstra 

uma avaliação paralela, que iria coincidir por cumprimento de metas, competências  

e escalas, onde o papel da produtividade poderia ficar mais explicitado. 

Um estudo realizado pela Uninfa (2016) demonstra a possibilidade de 

ampliação dos métodos avaliativos elencando vários tópicos e possibilidades. Ao 

buscar maior eficiência, agilidade e desburocratização, demonstra-se existirem 

novos treinamentos para melhorar os pontos ditos como fracos, adaptações de 

cargos, para não desperdiçar talentos e conjuntamente a possibilidade de se fazer 

uma auto avaliação. Outro fator relevante, foi a comparação direta dos 

colaboradores continuadamente e dentro de um mesmo processo, o estudo 

comparou individualmente todos os avaliados, sendo que em todas as possibilidades 

de comparação, estavam em um ambiente controlado e com uma única saída, cujo 

desafio de lógica, agilidade e eficiência era igual para todos. Tal ideia se 

assemelharia a um ‘puzzle”, onde o ambiente é delimitado, porém com uma única 

saída possível, cujos desafios seriam os mesmos para todos os participantes. 
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Assim, no mesmo estudo, a diferenciação deste se dá no ponto de avaliação 

de competências e habilidades de colaboradores e parceiros, exclusivamente no 

período pós contratual, onde de acordo com a legislação vigente, para contratos de 

trabalho tradicionais, seriam delimitados pelo período de 90 dias, que seria o 

designado como período de experiência, além disso, tal prazo fora designado, pois 

uma vez que a parte diretora conheça as características de seus contratados em 

menor tempo possível, com maior facilidade poderá avaliar os indivíduos com 

potencial de crescimento e verificar quais não deveriam fazer parte do quadro de 

colaboradores da empresa. Deste modo realizando a dispensa imediata, buscando a 

substituição da vaga e principalmente a redução de custos atrelados a baixa 

produtividade que tal indivíduo iria acarretar. Além de outros possíveis fatores 

negativos que poderiam trazer para a empresa, atrapalhando as equipes como um 

todo. 

 
2.3. ASPECTOS IMPORTANTES NO PROCESSO AVALIATIVO 

 
 

Como ponto principal deste estudo, foram desenvolvidos vários itens 

característicos de avaliação individualizada de indivíduos, no que concerne o 

desempenho no ambiente de trabalho, suas características individuais como seres 

humanos, aliando-se ao seu potencial produtivo e aplicado nas grandes empresas 

da contemporaneidade. Foram feitos vários estudos ao longo do tempo, que serão 

abaixo expostos e explicados em seu objetivo macro. 

Destaque principalmente para Welch(2015), onde seu conceito para 

montagem de equipes, foi usado como lastro para este estudo, determinados em 

analogia com equipes esportivas. Onde grandes equipes, em sua formação base, 

possuem grandes jogadores, cujo perfil é de difícil localização e o processo de 

avaliação e treinamento é penoso e demorado, sendo de extrema importância 

exemplificar a teoria elaborada neste estudo. 

As principais características à serem observadas, caracterizam-se por 

itens de conduta e habilidade, cuja avaliação deve se proceder de modo contínuo, 

ponderado e detalhando-se cada tópico ao se fazer a avaliação. Isso quer dizer que, 

com base na teoria avaliativa desenvolvida, periodicamente deve-se fazer um 

levantamento completo das principais características que compõem os perfis 

pretendidos no mundo dos negócios. 
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Para se formar uma equipe sólida, eficaz e de confiança, Welch (2015) 

delimita como itens essenciais para uma equipe perfeita os abaixo descritos: 

Trabalho em equipe; Liderança; Comunicação; Criatividade; Iniciativa; Flexibilidade; 

Comprometimento; Qualidade executiva; Ética/ integridade; Auto controle; 

Confiança; Capacidade de entendimento; Organização; Produtividade; Facilidade de 

aprendizado; Conhecimento e Foco. 

O primeiro item destacado, Trabalho em equipe, Onde Catunda e Neto 

(1996) definem o mesmo um conjunto de dois ou mais integrantes que formam uma 

unidade que é caracterizada como parte integrante de uma organização, sendo 

pedras fundamentais da mesma. Estas são unidades onde o trabalho dos indivíduos 

é reunido para gerar bens e serviços que são despachados para um usuário dentro 

ou fora da organização 

Maximiano (1986) destaca que a qualidade de uma equipe, sempre depende 

da maneira como sua missão é definida, com sua divisão de responsabilidades e 

seus objetivos comuns. Também preceitua da necessidade de uma igual divisão de 

tarefas e integração de todos os participantes em uma equipe ideal. 

Logo, ao se analisar a caracterização de uma equipe, devo buscar os 

indivíduos que trabalham em prol da mesma, onde os atos cotidianos caminhem 

para um bem comum, não gerado problemas internos, sobrecarga em razão de 

alguns em detrimento de outros e participação igualitária em todos os atos 

desempenhados. 

O segundo Item conceituado, seria a liderança, e para entender o que 

caracteriza liderança no ambiente de trabalho, Segundo Maximiano (2002), a 

liderança se dá por meio de estabelecimento de metas por parte de seus 

colaboradores, objetivando uma finalidade específica. Essa liderança se dá no 

conceito de se buscar o melhor para a empresa em decisões e casos rotineiros, 

sendo importante de ser observado no ambiente de trabalho. 

Ao se fazer um método avaliativo, objetivamos analisar as características de 

um líder, ou traços que demonstrem esse aspecto nos indivíduos. Como já 

exemplificado, seria como um todo a capacidade de se adaptar em condições 

adversas, as mudanças repentinas, capacidade de trabalho em equipe, chamar par 

si a responsabilidade e possuir a capacidade de “puxar a fila”, fazer com que a 

inércia coletiva não exista. 
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De acordo com Chiavenato (2000). Liderança seria a capacidade natural de 

fazer com que as pessoas façam de fato aquilo que deveriam fazer, exercendo deste 

modo influência sobre os objetivos, de modo visionário e sempre em busca de 

resultados objetivos. Vale lembrar também que essa liderança interna ao ambiente 

de trabalho só será válida se tiver confiança e amizade daqueles que o cercam, pois 

de nada adianta ter essa característica se não se consegue aplicar naturalmente. 

Ao se fazer uma avaliação periódica de colaboradores, essa característica 

deve ser observada em todas suas atividades diárias, sendo desde decisões 

rotineiras, ate fora do expediente, sempre que possível. Isso quer dizer que para 

analisar o perfil individual, não somente basta verificar suas atitudes no escritório por 

exemplo, mas sim em sua vida pessoal. Aí sim nos deparamos com uma avaliação 

completa e eficaz. 

Por fim, Minicucci, (1995) demonstra que não somente basta localizar um 

indivíduo “perfeito”, mas também deve eleger internamente e principalmente 

desenvolver líderes. Seja com treinamentos, ou com demais aplicações possíveis 

como a prática por exemplo. Vale lembrar, a partir desse pensamento, que muitas 

vezes o potencial de liderança pode ser extraído do indivíduo, ou potencializado no 

mesmo. Caso não possua em primeiro momento características natas, pode 

aperfeiçoá-las ao longo do tempo e obter um score positivo em sua vida pessoal e 

em detrimento de grandes empresas. 

O terceiro item caracteriza-se pela comunicação, não somente a capacidade 

de dialogar com grande poder de argumentação, mas também a frequência que 

questiona serviços (buscando melhoras e sugestões positivas) e solicitação de 

dúvidas para com as atividades à serem empenhadas, sempre visando melhor 

produtividade e ganho de tempo. 

Esse conceito amplo e de difícil discernimento, pode ser melhor explicado nas 

palavras de Fiske (1995), onde o mesmo caracteriza a comunicação como uma 

disciplina com várias abordagens diversas, e de difícil definição. Cuja transcrição do 

latim significa “tornar comum a todos”, significando um processo interativo de 

compartilhamento de informações. 

Dias (2003) define comunicação no ambiente de trabalho como eficaz, 

somente se todas as peças que compõem tal equipe, forem coordenados,  

integrados e visando um objetivo em comum. Isso quer dizer que de nada vale o 



19 
 

 
 

indivíduo ser comunicativo, se sua equipe não esta alinhada em pensamento e 

metas com seu colega de trabalho. 

No método avaliativo aqui discutido, a ideia de avaliação periódica desse item 

específico, se deve dar visando a capacidade de comunicar atos, se portar em 

diferentes situações e trocar ideias, visando sugestões positivas que só poderiam 

beneficiar a empresa ou ambiente em que estão inseridos. Assim, sua capacidade 

comunicativa como um todo, deve ser avaliada, claro, lembrando que existem vários 

cargos e funções que delimitam as características de comunicação. Por exemplo, 

temos situações de trabalho em que não será necessário ter essa capacidade ou 

habilidade, mas na maioria dos casos, e por integrarmos uma sociedade, esse 

destaque merece ser relevado. 

Ainda no que caracterizaria comunicação, existem outras vertentes que 

analisam os comportamentos individuais em diálogos, e demais atividades entre 

pessoas, que seria a avaliação de comportamento, gestos e comunicação visual que 

um indivíduo se dá quando em público. Na conceituação de Mendes e Junqueira 

(1999), a comunicação possui outros atributos visuais e expressivos, como o contato 

visual, uso de diferentes tonalidades de voz, circulação no ambiente, movimento do 

corpo, expressões faciais e gestos com as mãos também devem ser considerados 

para involuntariamente atrair os indivíduos para um tema, ou somente fazer com que 

prestem atenção em você. Esse método também é usado em histórias e em diversos 

meios de entretenimento, onde as dualidades fonéticas e visuais dão destaque para 

os ocorridos no presente momento. 

O mesmo autor delimita esse poder de impactar positivamente no ambiente 

de trabalho, também como um dom natural das pessoas, difícil de existir como 

unanimidade, mas passível de ser aperfeiçoado de acordo com as possibilidades 

que existirem no caminho. No mundo empresarial, essas situações podem ser vistas 

como positivas em várias situações, fator que deve ser considerado ao avaliar o 

comportamento de colaboradores. 

O quarto item dessa pesquisa, seria a criatividade, pois esse importante 

aspecto caracteriza-se pela capacidade de lidar com situações adversas em que 

muitas vezes realizar uma adaptação de modo criativo, poderá ser o melhor modo 

para dirimir um problema. Isso quer dizer que essa capacidade e atitude individual 

pode caracterizar, dentro do contexto empresarial, a diferença entre uma rápida e 

engenhosa solução e a morosidade e não cumprimento de um objetivo. 
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Brito (2009.) delimita criatividade como uma capacidade de se criar soluções 

inovadoras e diferenciadas para os problemas do cotidiano, e sendo desta a 

principal responsável por grandes invenções e soluções. Essa flexibilidade cognitiva 

muitas vezes deve ser estimulada, enquanto outras vem naturalmente ao indivíduo, 

mas na maioria dos casos caracteriza-se por experiências vividas que auxiliam o 

indivíduo a pensar de modo amplo e complexo. 

Vale lembrar que a criatividade anda atrelada à motivação e habilidade, pois 

em um ambiente favorável á propagação de novas ideias, as pessoas vão se sentir 

mais a vontade para desenvolver, além disto, temos que levar em consideração a 

habilidade individual das pessoas para determinados casos. Pois, dentro de 

determinada categoria profissional, e das atividades exercidas pelos indivíduos, 

existe uma possibilidade de destaque em determinada área, visando utilidade e 

rápida solução de problemas. Também podemos dizer que a inteligência individual 

das pessoas, está atrelada a capacidade das mesmas de criar e desenvolver novas 

ideias, pois o estudo abrange maiores conhecimentos de mecânica, física, 

documentos, leis, etc. 

Nicolau (2014) delimita a criatividade como uma capacidade de foco, 

autocontrole, auto aperfeiçoamento contínuo, florescimento de sensibilidade á visões 

e conhecimento de percepções da mente. Assim sendo, caracteriza-se por amplo 

conhecimento interno, com potencial de ser aplicado no mundo fático, lembrando 

que o ambiente deve ser propício e as condições de pensamento favoráveis. 

Por fim, na visão do autor, ao se avaliar o potencial criativo nos indivíduos, 

devemos levar em consideração a facilidade e pro-atividade que o mesmo tem em 

aplicar esses preceitos na realidade cotidiana. Observar com que frequência essas 

novas ideias surgem e a efetividade delas, pois de nada adianta uma ideia ruim, que 

não vá agregar em nada no cotidiano. Deste modo, ao observarmos e avaliarmos 

esse potencial, devemos sempre levar em consideração a aplicabilidade no mundo 

fático, sua viabilidade e mais importante a frequência usada por iniciativa própria 

para resolver problemas que surgirem. 

O quinto item, seria a Iniciativa, provavelmente o mais importante ou um dos 3 

mais importantes itens desse estudo. Este aspecto representa a pro-atividade do 

indivíduo sair do ponto de inércia e tomar a frente de novas atividades, buscando 

sempre o movimento, produtividade e rendimento. Essa característica também pode 
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ser exemplificada pelo ato espontâneo de criar novas soluções e ideias no contexto 

empresarial, similar ao exposto no item acima. 

Kelsen (2002) demonstra iniciativa como parte inerente à condição humana, 

não somente em conceito econômico ou preceitual, mas como plano contingente  

das ações humanas e da liberdade das mesmas. Isso significa que invariavelmente, 

todos são dotados dessa característica, pois até para atos rotineiros como beber 

água por exemplo, será necessário o ato de se locomover e realizar a ação. O 

problema em questão, fica no papel do meio empresarial, pois nos negócios é 

requerido um outro tipo de iniciativa, algo que vai além da simples atividade de fazer 

o necessário, mas sim o esforço em achar soluções e se esforçar sem ninguém ficar 

pedindo, cobrando ou pensando em seu papel. 

Rosenfield (2002) restringe os conceitos de iniciativa em alguns paradigmas, 

como a auto capacidade de buscar soluções com decisões próprias, sendo a 

possibilidade de detectar o problema, decidir como resolver o mesmo, aplicar uma 

solução e por fim verificar se esta solução foi válida. Em segundo momento, vem a 

pró atividade, conjuntamente com força de vontade e ausência de procrastinação. 

Isso representa que os indivíduos sejam ativos, tenham o ímpeto de realizar 

atividades sem cobrança e sejam eficazes. 

Conceituando essas aplicações em uma avaliação laboral, uma das situações 

mais desgastantes que existem aos gestores é o papel da frequente cobrança, que 

por sua vez acaba sendo repetitiva, chata e desgastante. Além de perder tempo com 

pequenos problemas em detrimento de atividades mais importantes, essa cobrança 

por iniciativa, por fazer com que seu colega saia da inércia, acaba por engessar 

muitos procedimentos das empresas. 

O ato de “ficar em cima”, faz com que o tempo destinado a outras atividades 

seja infinitamente menor, no caminho oposto, sabendo o gestor que pode contar 

com sua equipe para resolver a maioria dos problemas, não será necessário por 

parte deste, dedicar tanto seu tempo para atos de cobrança interna. 

O sexto item, a flexibilidade, se encaixa no papel do indivíduo ser “mente 

aberta” as atividades que vierem em seu caminho, pois essa exigência de mercado 

condiz com as multi tarefas e desafios que envolvem gerir um negócio. Além disto, a 

adaptação á diferentes ambientes, tanto físicos quanto em cargos similares, 

pensando no papel de vir substituir alguém ou ajudar um terceiro em sua atividade 
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que não é sua função base, caracteriza uma diferença em relação aos demais, item 

que também é de grande procura no mercado de trabalho atualmente. 

Atkinson (2004) conceitua flexibilidade dentro de uma empresa nos seguintes 

precedentes de flexibilidade numérica, funcional ou salarial. A primeira diz respeito à 

adequação da jornada de trabalho e referente as adaptações em espaços físicos 

diversos. A segunda dizem respeito ao exercício de atividades em cargos similares, 

alterações de hierarquia, estar aberto a novas ideias, como projetos novos, novas 

tecnologias por exemplo. A terceira e última, diz respeito a readequação de salário 

em razão das condições macro econômicas ou alterações por contratos coletivos de 

trabalho. 

Essa exigência de alterações estruturais, no salário ou organogramas de 

empresas condizem com importante e relevante assunto a ser verificado nos 

colaboradores das mesmas. Pois uma das piores situações possíveis, condizem 

com um ambiente de trabalho em que ninguém está disposta a dar o “braço a 

torcer”, assim como abrir mão de alguma coisa, sair da zona de conforto e estar 

aberto as mudanças. Vale lembrar também que essa flexibilidade tem um limite, pois 

cada um estaria designado para uma função específica. 

Por fim, ao se avaliar esse item em indivíduos, o ponto da questão consiste 

em expor os mesmos em diversos ambientes e situações diversas, seja trocando 

equipes, local de trabalho e verificar o comportamento do mesmo em frente a estas 

situações. Uma vez que o mesmo esteja realmente se importando com a 

oportunidade, não estando somente para preencher uma vaga, vai buscar se 

esforçar e se adequar do melhor modo que lhe convir na situação proposta. 

O sétimo item, delimitado como comprometimento, diz respeito á relação 

existente entre os indivíduos e a empresa em que laboram. Esse preceito, vai no 

caminho de que a reciprocidade entre eles deve ser proposta no objetivo de 

continuidade dos negócios, onde a visão a longo prazo deve ser observada. 

Lembrando que esta parceria pode ser vista como o ato de “vestir a camisa” de 

determinada empresa, sabendo que o gestor pode contar com o funcionário em 

variados momentos e situações. 

Mathieu e Zajac (2010), definem comprometimento como o grau em que o 

indivíduo adota ou internaliza a organização da empresa e suas características, de 

modo que aceitem os valores da mesma e assumam para si o compromisso que 
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terão pela frente. Esse comprometimento organizacional representa um vínculo 

existente e firme entre os indivíduos e a empresa em que estão inseridos. 

Para que exista comprometimento, será necessário ter dedicação, um 

ambiente de trabalho propício e satisfação dos mesmos dentro deste. Pois uma vez 

que as coisas estão fluindo positivamente, os agregados de determinado negócio 

vão puxar para si a responsabilidade, e pensarão à longo prazo, sendo este em 

função daquela. Logo, o foco estará integralmente designado para um específico 

ambiente, determinação e objetivo. 

Aplicando-se isso ao meio avaliativo de potenciais parceiros de trabalho, 

verificamos as possibilidades de se poder contar com as pessoas em horários, datas 

e locais que fogem do comum nas relações rotineiras, para isso, aliando-se ao 

comparecimento e saídas do expediente dentro dos horários delimitados, número 

faltas e ausência de procrastinação, gera-se uma alta lealdade do mesmo em 

relação a empresa. Por fim, esse comprometimento acabará gerando confiança e 

produtividade, em virtude de atos realizados pelo indivíduo. Logo essa característica 

importante também deve ser levada em consideração para avaliar e selecionar 

potenciais colaboradores e parceiros. 

O oitavo item, sendo a qualidade na execução, diz respeito ao capricho e 

qualidade de acabamento, limpeza ou finalização impecável de determinado serviço 

que fora executado. Assim sendo um fator avaliativo de que tal atividade será 

somente executada uma única vez, sem retrabalhos, desperdício de matéria prima e 

desperdício de tempo, gerando onerosidade excessiva nos negócios. 

Também caracteriza-se por passar uma imagem positiva para a empresa, 

uma vez que o acabamento dos produtos, atendimento e a posição que o cliente vai 

ver, reflete diretamente sobre a visão da empresa no mercado e em face de 

terceiros. Além disto, essa qualidade também pode ser incluída dentro de programas 

de qualidade, como a ISO 9001 por exemplo, onde a capacidade de seguir 

estritamente as exigências solicitadas, caracterizam um diferencial. 

Tamaki (2012), demonstrando como os erros na qualidade de execução 

podem causar sérios danos financeiros nas empresas, adverte que no mundo 

contemporâneo, a busca pelo aumento de produtividade e minimização de erros 

virou uma máxima nas grandes empresas. A autora demonstra em seu estudo que 

um defeito na escala produtiva, pode vir a se tornar um vício redibitório, ou seja um 

defeito de produto que fica escondido e vem a aparecer em momento futuro. Esse 
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defeito ou vício caracteriza por sua vez um erro na escala produtiva, 

responsabilizado por má execução de uma atividade. Assim, a empresa terá que 

reparar o cliente em virtude disto, perdendo tempo e capital nesse processo. 

Conforme exposição, esses erros vem a causar vários problemas monetários 

no mundo dos negócios, e a forma de avaliar a situação, em se tratando de uma 

questão avaliativa de comportamento e atitudes de pessoas, o procedimento 

avaliativo defendido, seria basicamente avaliar o índice de retrabalho dos indivíduos 

na temporalidade e o prazo com que executam as atividades. Logo, para 

determinada atividade cumprida, uma vez que a mesma fora objetivada com êxito e 

sem erros, sendo assim o cenário perfeito para a empresa, representa deste modo o 

ideal que as empresas pretendem obter. 

Assim, ao avaliar os trabalhos exercidos, colocando na balança, o capricho na 

execução e a quantidade de erros, retrabalhos e gastos em razão da execução dos 

mesmos, conseguimos diferenciar o indivíduo mais apto e requisitado no mundo 

empresarial, sendo tanto em viés gerencial quanto de produção. 

O nono item, visto como ética e integridade, caracteriza-se não somente pelos 

atos exercidos enquanto em período laboral, mas também pelas atividades e 

atitudes geridas em sua vida privada e pública. Pois de nada adianta existir uma 

ética de fachada, sendo que em sua privacidade a verdadeira essência da pessoa 

possa ser explicitada. 

Nash (2003) Define ética nos negócios como um estudo na qual à moralidade 

de conduta, condiz com todos os princípios da conduta humana, nos preceitos de 

justiça, moralidade, honestidade e diferenciação do cerdo e errado. Nesse contexto, 

espera-se que o indivíduo pondere suas ações, não queira levar vantagem em 

relação aos demais, não minta, não crie um ambiente de trabalho ruim e demais 

possibilidades que possam abalar uma estrutura composta por indivíduos. 

Assim, esperando-se que o mesmo trabalhe em harmonia com os demais, 

ajudando os colegas quando necessário, não criando intrigas e problemas, apenas 

com o objetivo de causar desordem, fazem com que um indivíduo correto seja o 

ideal em um mundo corporativo. Além disto, sua vida pessoal e pública deve ser 

condizente com seus atos elaborados no dia a dia, pois de nada adianta ser ético 

profissionalmente, enquanto em outras áreas não atue do mesmo modo. 

Verificando uma avaliação possível, pode-se observar que sua conduta diária 

deve corresponder às expectativas da empresa, e de seus colegas de trabalho, 
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sendo fundamental observar o peso que o mesmo causa no ambiente. Logo se o 

clima se tornar pesado, negativo, obviamente estaremos diante de alguém que não 

está contribuindo para com os objetivos da empresa. 

O décimo item, seria a tolerância de pressão, a capacidade individual de lidar 

com prazos apertados, variadas tarefas à serem desempenhadas, pouca margem de 

erro e demais possibilidades que são exigidas em grandes empresas. Além disto, 

importante salientar que o fator stress no ambiente de trabalho, caminha de mãos 

dadas com esse tema, pois uma vez que a resistência do indivíduo a diversidade 

laboral e pressão da mesma é superior à média, mais dificilmente o mesmo estará 

suscetível a erros, problemas pessoais e desarmonia interior e com os demais 

parceiros de trabalho. 

Logo, essa capacidade de lidar com pressão, seja por resultados ou demais 

possibilidades pode melhor ser explicada por Carvalho (2007), onde o vínculo 

existente entre seu mundo particular e suas atividades exercidas no trabalho, estão 

amplamente conectadas. Também alega que a constante busca pelo 

comprometimento em sua carreira, consistem em um fator atenuante da pressão. 

Isso significa que, uma vez que o foco está delimitado no prosseguimento da 

carreira, inevitavelmente o indivíduo estará blindado as pressões que existirem 

nesse ponto, fazendo com que o mesmo esteja fortalecido á diferenças drásticas de 

atividades e prazos, melhorando sua produtividade e eficácia, além de não afetar 

seu lado emocional. 

Avaliando esse preceito, ao delegar atividades, podemos observar o índice 

organizacional, produtivo e a capacidade de lidar com situações adversas, pois de 

nada adianta o indivíduo se atrapalhar em suas atividades, se estressar, e ficar 

nervoso, pois deste modo sua capacidade laboral estará limitada. Deste modo, 

estaremos diante do perfil pretendido, daquele indivíduo calmo, organizado e que 

consegue lidar com essas adversidades descritas. 

O décimo primeiro, sendo a confiança, caracteriza-se basicamente por 2 

meios, aquela confiança obtida pelo tempo e a confiança de não deixar a empresa 

na mão em variadas situações. Gerando invulnerabilidade e capacidade de se poder 

contar com o colaborador em momentos indevidos ou emergenciais. Também 

podemos incluir aqueles aptos à exercer cargos de confiança, retendo informações 

sigilosas, financeiras e variadas. 
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Krammer (2009), define confiança como parte do caráter cognitivo, cujas 

interações nos meios sociais, por intermédio de grupos, e da temporalidade, fazem 

com que essa presença seja aceita por ambos. Além disto, o modo ou 

comportamento individual perante as situações, fazem com que o processo de 

ganhar credito junto aos demais seja mais rápido e agilizado. 

Assim dizendo, confiança visa reduzir a vulnerabilidade de atos cotidianos, ou 

seja, maior credibilidade perante os indivíduos de um determinado grupo, e 

voltando-se para o meio empresarial, maior unidade de uma equipe, onde todos 

ficam mais a vontade, assim como mais receptivos para com o próximo. 

Ao avaliar esse tópico, observamos que será possível verificar o 

comportamento individual dos selecionados perante o grupo, sua capacidade de 

comunicação, atrelada à abertura de outras pessoas para com este. Por fim, e mais 

importante, o crédito depositado pela diretoria em função deste indivíduo, podendo 

contar com o mesmo em variadas situações, assim como confiar ao mesmo em 

assuntos sigilosos. 

O décimo segundo item, seria a capacidade de entendimento. Esse tópico diz 

respeito a capacidade individual de captar as informações em primeiro momento, 

visualizar elas no plano concreto e colocar em prática com agilidade, corretamente e 

com responsabilidade. Esse item também estaria atrelado a inteligência individual, 

uma vez que, em tese, quem possui mais conhecimento, possuirá mais capacidade 

para visualizar a complexidade ou soluções de variados problemas. 

Nas palavras de Cohen (2010), esse entendimento de primeira se 

caracterizaria como uma habilidade individual em reconhecer as informações que  

lhe são passadas e as externas, para assim assimilar as mesmas e aplicar em fins 

comerciais. Além de seu conhecimento externo, de suas próprias experiências, deve 

englobar o conhecimento técnico e o que possui acerca da organização em que está 

presente. 

Além disto, Zahra e Georde (2002) delimitam essa capacidade para aspecto 

estritamente úteis e focadas no objetivo primário, como sendo a capacidade 

individual de organização, planejamento e demais itens essenciais para realizar suas 

operações administrativas. Isso condiz que somente com uma base eficaz, será 

possível assimilar algo novo. 

Verificando esse precedente com a prática, e pautando uma avaliação sobre  

o referido tema, o mesmo se daria em traçar metas, desafios e delegação de 
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atividades diversas aos colaboradores. Isso representa que além das atividades 

rotineiras, pois o básico que se espera, seriam os indivíduos fazerem as mesmas 

corretamente, devido a pratica que possuem, novas atividades seriam necessárias, 

para assim aplicarem suas habilidades. 

Em contrapartida, o que não se esperaria visualizar, seria a desorganização, 

confusão de tarefas e má execução das mesmas. Uma pior hipótese seria o 

descompromisso e esquecimento das mesmas, fato que infelizmente existe em se 

tratando de indivíduos que compõem equipes em variadas áreas. 

O décimo terceiro item, sendo a organização, caracteriza-se por estar entre  

os mais importantes, pois é com base neste que o planejamento, fluidez dos 

negócios e harmonia estarão atrelados. Isso representa uma das características 

mais difíceis de serem inerentes as pessoas, pois não basta somente organizar seu 

espaço de trabalho, mas sim seu tempo e suas atividades, o que representa um 

desafio maior. 

Essa organização no trabalho, nas palavras de Fleury (2000), caracteriza-se 

por dimensões técnicas, cuja racionalização de tarefas deve ser desempenhada com 

conhecimento, de forma científica, separando o planejamento da execução, 

maximizando o tempo, definindo o indivíduo mais capaz para realizar tal tarefa e 

com melhor custo benefício. Isso quer dizer que para o indivíduo organizar-se é 

necessário uma base ou experiência anterior, seja por meio de um programa de 

qualidade, ou outro aspecto. 

Assim dizendo, seria indesejado para a empresa contar com um colaborador 

desajeitado, sem metodologia, e que vá acabar por atrapalhar o bom andamento dos 

negócios e desperdiçar preciso tempo e capitais. Logo, ao se fazer uma avaliação 

desse aspecto, necessário será avaliar desde o ambiente de trabalho individual, sua 

organização pessoal e com os aspectos rotineiros, até sua capacidade de 

gerenciamento de algo maior, como comandar uma tarefa, equipe ou procedimento, 

visualizando a longo prazo e com a melhor capacidade possível. 

O décimo quarto item, a produtividade diz respeito ao custo benefício que o 

indivíduo venha a agregar para as empresas, sendo o item avaliador de quanto o 

mesmo consegue produzir, em reduzido espaço de tempo e com alta qualidade de 

execução. A importância do mesmo merece destaque, pois a base de qualquer 

escala produtiva deve se pautar em metas, produtividade e lucro. Além disto, ao 

analisar um indivíduo que gera lucro para as empresas, diretamente estará gerando 
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sua continuidade na mesma, uma vez que esta está saudável e com prosperidade 

nos negócios. 

Nas palavras de Santos (2009), a temporaliadade que será um item 

delimitador para avaliação de produtividade, pois ao contemplar a sazonalidade, e 

pendendo de um lado os custos e ganhos em determinado tempo, estaremos diante 

de um denominador final. O Autor ainda demonstra 5 meios de avaliação, cuja 

primeira seria a constante elaboração de gráficos e tabelas para avaliação de 

tendências. A segunda seria a avaliação isolada do indivíduo e seus resultados, a 

terceira, seria propriamente a atitude e velocidade que o mesmo impõe a 

determinada tarefa, a quarta seria comparar o grau de produtividade deste com 

demais indivíduos, e por fim a última seria a organização interna da empresa e 

desenvoltura do indivíduo dentro desse esquema pré organizado. 

Logo, salientamos que sem energia e produtividade, a morosidade, 

insuficiência financeira e descumprimento de prazos serão indicadores diretos de um 

erro na escala de trabalho. Além disto, o clima interno pode acabar pesando, onde 

indivíduos de um mesmo setor podem diminuir o ritmo, visando não se esforçarem 

em detrimento de um terceiro que não está rendendo. 

Por fim, para se fazer uma justa avaliação individual, necessário seria aplicar 

os métodos acima expostos, onde o tempo e rendimento deverão ser pilares desta 

avaliação. Deste modo, será possível definir se o individuo em questão serve para 

continuar no quadro avaliativo, ou não se enquadra nos princípios objetivados pela 

empresa. 

O décimo quinto item, visto como facilidade de aprendizado, se caracteriza 

por ser a real facilidade humana em captar informações novas, capacidade de foco e 

prestar atenção e facilidade de aplicar essa teoria na prática. Embora esse item 

tenha menor importância 

Kolb (1984), em sua teoria do aprendizado, define o mesmo como a 

capacidade individual de transformar experiência em conhecimento. O estilo 

desenvolvido pelo mesmo, diz respeito ao auto questionamento contínuo, onde uma 

avaliação de comportamento e capacidades individuais deves ser datas para 

variadas situações diversas. Também delimita, que a facilidade de aprendizado 

condiz com a sequência de sentir, pensar, observar e fazer. Onde esses 4 ditames 

correspondem ao aprendizado como pretendido. 
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Aliando-se esse pensamento ao mundo empresarial, o ambiente e 

oportunidades necessárias para o aprendizado e auto aperfeiçoamento, devem ser 

contínuos, onde a empresa deve fornecer todos os meios possíveis para que seus 

colaboradores consigam se desenvolver profissionalmente e como indivíduos. 

Ao avaliar-se tal possibilidade, devemos observar o meio como cada um lida 

com essas novas ideias que chegam, conjuntamente com a vontade de melhorar, 

desenvolver e se esforçar naquilo que é proposto. Uma vez que novas tecnologias 

sempre estão entrando no mercado, a atualização seria uma constante, logo, quem 

não possui capacidade para tanto, não conseguiria permanecer em um ambiente 

inovador por muito tempo. Deste modo seus defeitos ficariam explícitos em relação 

as demais pessoas que integram a equipe, e logicamente seria inapto a continuar as 

atividades. 

O décimo sexto item, o conhecimento, seria uma relação de conhecimentos 

prévios de experiências anteriores, tanto no viés pratico quanto o teórico. Em outras 

palavras, seria o curriculum do mesmo. Em tese, indivíduos mais experientes, em 

virtude da idade estariam um passo a frente dos demais nessa situação, em razão 

de maior tempo de trabalho anterior e mais tempo para adquirir experiência nos 

estudos e profissional. 

Cruz (2002), define que o conhecimento tem relação com as verdades  

sociais, experiências vividas e busca de “novas verdades”, sendo essa última um 

conceito de auto aperfeiçoamento em relação aos estudos. Logo, além de suas 

experiências vividas e os conhecimentos obtidos em virtude da mesma, é essencial 

pensar no conhecimento que seria uma novidade para o indivíduo, sendo os 

conhecimentos obtidos através de estudos. 

Por fim, para entendermos um modo de se aplicar conhecimento no meio 

empresarial, seria uma derivação de experiências passadas, além de avaliar o 

desempenho individual no mercado ou empresa em que está atuando. Portanto o 

indivíduo deve somar á equipe, tanto intelectualmente quanto na pratica. 

O décimo sétimo item, o foco na realização de serviços e atividades, seria um 

entendimento da capacidade individual de poder de concentração e realização de 

múltiplas atividades. Em outras palavras, seria a capacidade de não se distrair com 

facilidade, não esquecer de determinadas tarefas a serem cumpridas e a 

concentração em função da atividade que exerce, para fazer a mesma da melhor 

forma possível. 
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Goleman (2013) define como um esforço cognitivo que interfere nas vontades 

humanas, pois acaba por inibir outros anseios do homem. Em outras palavras, seria 

a capacidade de se fazer um esforço e anular todas as distrações possíveis. Para 

tanto, um ambiente propício, a paz e o silencio colaboram em muito para que esse 

objetivo seja alcançado. 

Assim, essa capacidade individual de focar em determinada tarefa pode ser 

observada e avaliada com facilidade, basta verificar o posicionamento individual em 

determinada atividade em execução. Indicadores como saídas frequentes, 

conversas ou demais devaneios podem caracterizar o desfoco, além disto, se o 

mesmo apresentar capacidade de foco em ambientes barulhentos, ou com grande 

número de pessoas, pode representar um indicativo positivo a ser observado. 

Por fim, como último item, sendo um item “bônus”, seria o índice de 

reclamação, negatividade e humor propagado no ambiente de trabalho. Embora não 

seja um avaliador de princípios básicos necessário em um mercado convencional, 

caracterizaria por ser uma qualidade individual que afeta indiretamente o ambiente 

de trabalho, assim como o bom andamento dos negócios. Como exemplos 

agregados, poderíamos citar a limpeza, higiene, modo de falar ao telefone, 

educação, compaixão, descontração e aí por diante. 

Dentre os exemplos citados, aquele que mais pesaria, no sentido literal da 

palavra, seria o humor e índice de reclamação ou negatividade, pois uma vez que 

um indivíduo “negativo”, ou até chato, acaba por contaminar os colegas de trabalho. 

Muitas vezes, essa grosseria desnecessária pode abalar o ambiente ou o dia de 

demais colaboradores, refletindo deste modo, direto aos demais, na produção e nos 

objetivos propostos deste estudo, pois de nada adianta preencher os requisitos 

acima e não ter inteligência emocional suficiente em determinados ambientes de 

trabalho. 

Essa concepção de “bem estar” no ambiente de trabalho, pode melhor ser 

descrita nas palavras de Pascoal, Torres e Porto (2010), onde a felicidade individual, 

acaba por interferir diretamente nas decisões tomadas pelos indivíduos, fatores 

como estresse, desprazer ou esgotamento físico caracterizariam aspectos  

negativos. Em contrapartida, a auto realização, o bem estar psicológico e satisfação 

de uma pessoa em sua vida individual, são atrelados diretamente à felicidade. Logo, 

dentro de um ambiente de trabalho, essa concepção positiva deve sempre ser 

buscada. 
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Ao avaliar essas características individuais em uma potencial equipe ou 

indivíduo, bastaria apenas analisar seu comportamento em atividades rotineiras, 

onde suas atitudes vão dizer por si só seu perfil. 

 
2.4. CONTEXTO DE TRABALHO E GESTÃO DE PESSOAS NA ÁREA DA 

CONSTRUÇÃO CIVIL. 

 
A alta rotatividade no ramo da construção civil surgiu como um delimitador 

deste estudo, e como principal causa disto era a não detecção do indivíduo inapto  

no início do período contratual, mais especificamente nos 3 primeiros meses de 

trabalho. Assim fora identificada uma inovadora metodologia para diferenciar as 

características laborais dos melhores e piores integrantes de uma equipe no 

mercado de trabalho. 

Aliando-se isso ao restrito mercado atuante e a uma avaliação de 

desempenho bem alinhada e que forneça resultados práticos, delimitamos assim a 

área de atuação que este trabalho venha a ser direcionado. 

A construção civil, como setor econômico, tem significativa importância para 

uma nação, além de ser responsável por significativa parte do PIB, e ser uma 

importante fonte geradora de empregos. Maricato (2004), demonstra que grande 

parte da indústria da construção civil, possui atividades de grande absorção de mão 

de obra desqualificada, em razão de seu poder anticíclico, na recuperação das 

crises econômicas, em razão da baixa relação capital e produto, e da baixa 

dependência de insumos importados. 

De modo geral, o problema surge a partir do momento em que grande 

maioria dos trabalhadores que nesse setor estão empregados, acabam por possuir 

baixa qualificação profissional e escolar. Com isso, fazendo-se existir uma maior 

rotatividade neste setor em detrimento dos demais. 

Chiavenato (2010), designa essa alta rotatividade laboral como a saída de 

alguns colaboradores para imediata entrada de outros na mesma função. Seja por 

demissão voluntária ou não, individual ou coletiva, uma vez que haja insatisfação 

interna que inviabilize uma harmoniosa relação. 

Em razão dessa carência de formação profissional, faz com que essa alta 

rotatividade da mão de obra represente vários casos de indivíduos não chegam a 

completar sequer um ano de permanência em determinado emprego. Além do ciclo 
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produtivo do setor econômico ser fracionado em diferentes áreas ou etapas, com 

várias classes e categorias profissionais ou no término de etapas construtivas, o 

indivíduo que exerce uma função específica, não terá mais atividades para exercer 

em curto espaço de tempo. Fazendo automaticamente que os mais versáteis 

consigam se adequar a mais atividades e garantir mais possibilidades 

empregatícias. 

Borges (2011), demonstra que a indústria da construção civil, 

majoritariamente composta por prestação de serviços, faz com que a mão de obra 

de pessoas seja indispensável. Logicamente, como um fator de sucesso de 

mercado, quanto mais versáteis e melhores os indivíduos, um passo à frente, tal 

empresa estará em relação as demais. 

Em contra partida, o autor demonstra que a grande desqualificação existente 

neste setor, avaliando-se a mão de obra, faz com que seja muito oneroso e 

desinteressante as empresas investirem em capacitação profissional. Motivo pelo 

qual uma seleção bem feita poderia facilitar a vida e saúde das empresas. 

A constante busca por trabalhadores mais qualificados da área, anda de 

braços dados com a produtividade, eficácia e rentabilidade nos negócios. Como dito, 

a indústria da construção civil representa um grande polo gerador de empregos do 

Brasil. Pinheiro (1984) define o setor como um dos pilares executivos da política 

econômica do governo, uma vez que as questões de infra estrutura do governo 

estão ligadas a ela, ou seja, ao setor da construção. Em razão disso, novas ideias e 

estratégias de recrutamento começaram a ser adotadas, variando de empresa para 

empresa e em comum objetivo singular, que por sua vez é formar um melhor time e 

buscar melhores resultados. 

Welch (2016) Delimita inicialmente como um grande desafio, achar os 

profissionais corretos, competentes e preparados fazer com que suas atividades 

dentro de uma empresa sejam rentáveis. Em segundo momento, necessitamos 

achar os meios de como se fazer essa avaliação, cujo método avaliativo e de 

seleção será exemplificado no próximo capítulo deste trabalho. 
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3 METODO 
 
 

3.1. ESTUDO DE CASO 
 
 

Analisando o comportamento de mercado, as demandas por mão de obra 

qualificada e a aplicação desses ditames na administração de empresas, Godoy 

(1995) define como uma pesquisa qualitativa, um delimitador e meio de referência 

para se fazer uma seleção e avaliação funcional do modo correto e devido. 

Assim se deu um estudo de caso qualitativo, com objetivo de mostrar e 

analisar em profundidade, as interações interpessoais de indivíduos atuantes no 

setor industrial e de serviços. Deste modo, ao se compreender os papéis que os 

empregados designavam, ao interagirem entre si e com clientes, teríamos uma visão 

mais ampla e maior conhecimento acerca do ambiente em que estavam inseridos, 

além de melhor visão do modo como os conflitos eram dirimidos. 

O Ambiente escolhido para executar tal atividade avaliativa fora uma rede de 

supermercados situada em Jerusalém, em meados do ano 1886. Os indivíduos 

selecionados foram funcionários de 06 lojas, exercendo a função de caixa, tendo 

deste modo, contato direto com clientes e colegas de trabalho. Além de serem 

avulsamente escolhidos, não estavam cientes acerca da avaliação a ser realizada 

em primeiro momento. O referido estudo, buscava fazer uma análise de uma 

determinada classe, atuando na área de comércio (no caso um supermercado). 

O objetivo inicial era de examinar a influência positiva e negativa dos colegas 

de trabalho em frente as situações adversas e aos clientes, tanto na parte gerencial 

quanto organizacional. No caso específico, os ambientes de trabalho eram idênticos, 

com a mesma hierarquia, funcionalidade e espaços físicos, sendo que os mercados 

envolvidos no estudo tinham respectivamente, 1 gerente, 1 supervisor e 

aproximadamente 10 caixas. 

A observação e avaliação fora realizada por indivíduos externos ao ambiente 

de trabalho, no caso seriam os clientes e em todas as unidades físicas que estavam 

englobadas no trabalho. Os avaliadores tiveram um papel de terceiro indivíduo, com 

a discrição de suas personalidades como um foco norteador, para que assim 

conseguissem passar desapercebidos. A observação e avaliação ocorreu por 

intermédio de engajamento avaliativo quanto aos processos internos e externos no 

que concerne ao trabalho executado na função de caixa. 
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A duração total fora de três meses, durante período integral, em relação as 

horas laboradas pelos funcionários e discretamente várias entrevistas estruturadas 

foram conduzidas aos avaliados. Os itens questionados e perguntados se referiam 

basicamente ao trabalho que realizavam, além do ponto de vista destes sobre os 

clientes, comportamento destes e do ambiente em que estavam. Vários clientes das 

lojas também foram entrevistados, buscando um ponto de vista externo. 

Buscando um quadro teórico sobre os aspectos observados, vários itens 

foram constatados, dentre os quais, dos caixas gastarem a maior parte do tempo 

laboral conversando com os clientes, exercendo assim uma importante visão acerca 

de um diferencial em relação ao tratamento aos clientes das lojas, sendo 

logicamente buscado aquele perfil que fornecia uma superior experiência ao cliente 

do estabelecimento. Aspectos comportamentais eram observados, como a 

proximidade física, o fluxo de informações trocadas entre o funcionário e cliente, o 

tempo que ficaram juntos durante o atendimento e a qualidade na execução do 

atendimento, sendo atencioso ou não. 

Assim, as situações de trabalho ocorridas deu a possibilidade acerca do 

estudo da inovação e agilidade para resolução de conflitos e problemas rotineiros, 

sendo este, posteriormente considerado como o elemento mais importante em  

busca da efetividade. 

Além disto, cada incidente negativo que fora observado, era identificado e 

discutido quanto às suas circunstâncias e impactos negativo que vieram a causar, 

aliando-se essa frequência aos indivíduos e casos similares. A partir destes 

resultados, observou-se que alguns avaliados se destacaram positivamente, 

enquanto outros não tiveram a capacidade natural para dirimir conflitos menores. 

Com base nesse simples e efetivo estudo, em área similar e no mesmo 

período temporal (90 dias), demonstrou-se as amplas possibilidades de utilizar uma 

avaliação de desempenho a qualquer empresa que possua determinadas 

características. Assim, no mesmo caminho da avaliação, uma observação de perfil e 

atitudes devem ser seriamente levadas em consideração ao se contratar indivíduos 

que vão representar um papel na escala produtiva dos negócios. Em especial os que 

tem contato direto com clientes, uma vez que diretamente estão passando o que é o 

padrão de qualidade da empresa em que está vinculado. 
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Concluindo, após analisar e selecionar os melhores indivíduos no caso acima, 

recomenda-se contratar em definitivo os melhores, dispensar aqueles piores 

avaliados e abrir novas oportunidades de vagas para futuros potenciais. 

 
3.2. DESCRIÇÃO DOS PROCEDIMENTOS 

 
 

Após entender o referencial proposto, adequando-se os métodos elaborados 

com a realidade da empresa em que os estudos serão aplicados, fora optado por 

elaborar o instrumento no conceito de um check list avaliativo. Esse, por sua vez 

seria considerado como uma adaptação do tema proposto por Welch (2016), 

conforme descrição no capítulo anterior. As alterações consistiram somente no 

método aplicável, sendo este de acordo com a realidade da empresa. 

Como dicotomia e aprimoramento, se dariam quanto as decisões posteriores 

ao período avaliativo, ficando a cargo dos avaliadores por buscar melhoras, 

dispensa imediata ou realizar nova avaliação (podendo variar entre 1 ou 2 meses), a 

fim de sanar quaisquer dúvidas acerca da escolha correta. 

Godoy (1995) Em seu estudo sobre pesquisa qualitativa, considera que a 

mesma não se apresenta como uma proposta rigidamente estruturada em primeiro 

momento, pois esta permite que a criatividade e imaginação levem os aplicadores a 

proporem trabalhos que explorem novas áreas e enfoques. Sendo deste modo, a 

pesquisa documental pode ser revestida de um caráter diferenciador e inovador, 

podendo trazer contribuições importantes no estudo de alguns temas facilmente 

obtidos no viés prático. 

Como o trabalho apresentado até este momento se caracteriza em um estudo 

de caso, focado na avaliação de competência laboral, no período pós contratual de 

03 meses, usando como base os procedimentos expostos no referencial teórico, 

agregando-se a realidade empresarial em que o mesmo fora proposto. Este contexto 

empresarial, fora discutido com os gestores que realizaram a avaliação, onde 

algumas pequenas alterações práticas foram levadas em consideração, melhor 

explicadas no capítulo de análise de resultados. 

Godoy (1995), delimita estudo de caso como um tipo de pesquisa cujo objeto 

é analisado profundamente. Visando o exame detalhado de um ambiente orgânico, 

focado em um sujeito ou situação em particular. Esta é a melhor estratégia para 
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responder às questões acerca de "por quê" certos fenômenos ocorrem, pois são 

focados e baseados em contextos de vida real. 

Após elaborar o método avaliativo, a parte diretora resolver realizar um estudo 

prévio sobre o método, onde fora executado um teste em um cenário hipotético com 

02 indivíduos já consagrados e com bastante tempo integrando o quadro de 

funcionários da empresa. Este teste consistiu inicialmente em explicar para cada um 

dos selecionados, como seria a avaliação, quais itens específicos de personalidade 

e posicionamento seriam avaliados e o período que constaria a avaliação. 

Inicialmente, o período fora restringido para 01 semana, os próprios avaliados 

forneciam feedback sobre o modo e momentos corretos para que posteriormente os 

avaliadores conseguissem avaliar com precisão (basicamente o foco se destina em 

momentos de produtividade no local de execução das atividades diárias). Dentro 

dessa avaliação prévia, vários exemplos de situações cotidianas foram 

demonstradas, sugestões e possibilidades de dirimir conflitos e problemas rotineiros 

foram discutidos e fora estabelecido um padrão de conduta que deve ser observado 

pelos futuros avaliados. 

Assim, após esse feedback interno, a parte avaliadora conseguiu verificar o 

outro lado da avaliação, no ponto de vista de quem está sendo avaliado. Logo, fora 

concluído que o procedimento poderia ser aplicado sem vícios, pois não fora 

constatado nenhuma anormalidade em seu meio, assim como fora facilmente 

entendido pelas partes. 

Dentro dessa prévia, aliando-se ao referencial teórico aqui citado, com as 

alterações específicas utilizadas pela empresa, fora feita um quadro resumido de 

quais itens devem ser avaliados, de modo sucinto, resumido e prático. Tal tabela se 

encontra no “Anexo 01”, no final deste trabalho. 

Em terceiro momento, o procedimento fora aplicado na empresa, fazendo-se 

a avaliação de 3 funcionários recém contratados. Os mesmos inclusos no quadro 

laboral da empresa no mesmo período, exercendo cargos similares, porém cada um 

deles com sua frente individualizada de comando e trabalho. Seus nomes não serão 

expostos, mas sim delimitados como funcionário 1, funcionário 2 e funcionário 3. Os 

mesmos também não sabiam que esta avaliação estava sendo realizada. 

No final de cada mês, cada um dos 03 diretores que compõem o quadro da 

empresa, realizaram avaliação com base em seu ponto de vista, das perspectivas 

observadas de Trabalho em equipe; Liderança; Comunicação; Criatividade; 



37 
 

 
 

Iniciativa; Flexibilidade; Comprometimento; Qualidade executiva; Ética/ integridade; 

Auto controle; Confiança; Capacidade de entendimento; Organização; Produtividade; 

Facilidade de aprendizado; Conhecimento e Foco. 

Para cada item específico, fora dada uma nota, e no final de cada mês uma 

média era obtida. Após 03 meses uma média com maior precisão pudera ser 

observada e por fim, uma comparação dos avaliados fora feita com mais dados a fim 

de se buscar um resultado justo. No tópico de “Análise de resultados”, tal tema será 

melhor exemplificado. 

As notas delimitadas para cada índice foram: de 0, para péssimo, até 10 para 

excepcional, onde os avaliadores acompanharam as atividades dos candidatos 

preteridos durante o período de 3 meses. Tal período avaliativo fora selecionado, 

pois pela legislação trabalhista vigente, o período de registro em carteira, a título de 

contrato de trabalho por experiência, é de 45 dias, acrescidos de 45 dias. Logo após 

os 90 dias corridos, a relação se torna mais onerosa quanto à encargos, além de 

criarem-se algumas barreiras que dificultam a dispensa, assim como a multa de 

FGTS e o aviso prévio obrigatório. 

O período de aplicação da referida avaliação se deu no mês de março, abril e 

maio de 2018, podendo assim, no início de junho do mesmo ano, ter-se uma 

resolução embasada em dados acerca do desempenho obtido pelos avaliados. 

Os avaliadores do referido instrumento, foram os sócios diretores da empresa, 

sendo 03 integrantes do contrato social da mesma. Tal número de avaliadores pode 

mudar de acordo com as necessidades do avaliador, podendo ser executada por 

gerentes por exemplo. No caso específico, por deterem o capital e serem 

responsáveis pelas futuras decisões da empresa, conjuntamente por assumirem o 

risco, caso algum problema venha a acontecer, fora estabelecido ser justo estes 

deterem o poder avaliativo neste caso específico. 

O treinamento destes, para se avaliar, consistiu em uma clara explicação do 

que significava os itens a serem observados, conforme exaustivamente explicitados 

no Item 3.2. deste trabalho. Além disto, fora explicada sobre a confidencialidade do 

mesmo e a comunicação dos resultados somente após o término dos 03 meses do 

experimento. Fora avisado ser vedado comparação de notas durante o período e 

deixar algum item avaliativo em branco. 

Por fim, e mais importante, o ponto de vista individual de cada avaliador, de 

acordo com sua realidade de mundo e experiência de vida, deveria ser 
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objetivamente demonstrado em notas (de 0 a 10), de acordo com a visão que 

tiveram. 

Após aplicação, a parte diretora forneceu em feedback, que fora elaborado 

por meio de entrevistas informais e individuais com cada integrante, acerca do 

método aplicado, sendo esta avaliação considerada positiva e de caráter inovador. 

Ou seja, concordaram por unanimidade em se aplicar este procedimento para todas 

as futuras contratações da empresa, mesmo que seja somente de 01 indivíduo, pois 

uma base já fora estabelecida quanto aos meios avaliativos. 
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4 ANÁLISE DE RESULTADOS 
 
 

Visando aplicação em uma empresa fática e atuante no ramo da construção 

civil, tradicional e com longo período de tempo no ramo imobiliário, conjuntamente 

com os motivos esclarecidos nos itens acima, a busca pelo indivíduo perfeito para 

compor uma equipe, cujas habilidades e pontos positivos superem seus defeitos, 

pode se explicar conforme os métodos avaliativos exemplificados no item acima. 

Ademais, não somente basta captar os preceitos teóricos e não se aplicar no mundo 

fático, motivo que com base na análise abaixo, pudemos constatar variáveis entre 

diferentes colaboradores que ingressaram em um mesmo período na empresa  

acima citada. 

O método abordado foi desenvolvido com base na formação de uma equipe 

perfeita, primordialmente na ideia avaliativa de Welch (2015), cuja delimitação macro 

se define em formar grandes equipes com grandes jogadores, sendo esse um fator 

motivador de contratar os indivíduos corretos para integrarem um quadro de 

colaboradores diferenciados. Conjuntamente com adequações da realidade 

empresarial aplicada ao fato. 

Conforme dito no capítulo anterior, 3 funcionários foram inclusos no quadro 

laboral da empresa no mesmo período, exercendo cargos similares. Seus nomes 

não serão expostos, mas sim delimitados como funcionário 1, funcionário 2 e 

funcionário 3. Os mesmos também não sabiam que esta avaliação estava sendo 

realizada e 3 diretores à fizeram no mesmo período, onde a média das notas deles 

se converteram nos dados abaixo descritos. 

Relembrando, as notas foram: de 0, para péssimo, até 10 para excepcional, 

durante o período de 3 meses, estabelecendo-se uma média no final. 

Na quadro 01, podemos observar a média das notas dos 3 avaliadores, à 

respeito do primeiro mês de trabalho dos novos funcionários. Cada um deles foi 

avaliado individualmente nos itens abaixo descritos, sendo atribuída uma nota para 

cada tópico avaliativo. Essa avaliação fora realizada no último dia do mês de março 

de 2018, após os 3 indivíduos terem suas atividades observadas e avaliadas. 
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Quadro 1 – Desenvolvimento avaliativo no primeiro mês laborado. 
TABELA MÊS 1 FUNCIONÁRIO 1 

NOTAS 0 - 10 
FUNCIONÁRIO 2 
NOTAS 0 – 10 

FUNCIONÁRIO 3 
NOTAS 0 - 10 

TRABALHO EM 
EQUIPE 

8 7 5 

LIDERANÇA 9 6 4 
COMUNICAÇÃO 7 5 6 
CRIATIVIDADE 7 6 4 
INICIATIVA 6 7 2 
FLEXIBILIDADE 5 8 5 
COMPROMETIMENTO 6 7 5 
QUALIDADE 
EXECUÇÃO 

6 8 5 

ÉTICA 5 7 3 
TOLERÂNCIA A 
PRESSÃO 

7 8 6 

CONFIANÇA 4 5 4 
CAPACIDADE DE 
ENTENDIMENTO 

7 6 3 

ORGANIZAÇÃO 6 5 1 
PRODUTIVIDADE 8 6 3 
FACILIDADE 
APRENDIZADO 

5 9 4 

CONHECIMENTO 7 8 5 
FOCO 7 6 4 
COMPORTAMENTO 
NO AMBIENTE DE 
TRABALHO 

8 8 5 

SOMATÓRIO NOTAS 118 122 71 
Fonte: Próprio autor 

 
 

Conforme análise do primeiro mês, pudemos constatar diferença nas notas de 

cada um dos avaliados, sendo o funcionário 1 com 118 pontos e o funcionário 2 com 

122 pontos. A nota de ambos caracteriza-se basicamente por um empate, visto que 

a diferença é muito pequena, pendendo um pouco mais para determinados fatores 

em face do primeiro, e para outros em face do segundo. Em contrapartida, o 

funcionário 3 mostrou-se mais displicente em relação à seus atributos e atividades, 

resultando em uma nota bem inferior em face dos demais. 

Em continuidade com os objetivos propostos, no próximo mês fora realizada 

nova avaliação, onde no quadro 02, podemos verificar o índice avaliativo do  

segundo mês, realizado nos mesmos moldes do anterior e com pequena diferença 
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nos resultados obtidos. A avaliação fora realizada no último dia do mês de abril de 

2018, também seguindo o preceito de avaliação no final de 30 dias laborados. 
 

Quadro 2 – Desenvolvimento avaliativo no segundo mês laborado. 
TABELA MÊS 2 FUNCIONÁRIO 1 FUNCIONÁRIO 2 FUNCIONÁRIO 3 

TRABALHO EM 
EQUIPE 

9 7 2 

LIDERANÇA 8 7 4 
COMUNICAÇÃO 8 8 5 
CRIATIVIDADE 7 8 5 
INICIATIVA 8 7 4 
FLEXIBILIDADE 7 8 4 
COMPROMETIMENTO 7 7 4 
QUALIDADE 
EXECUÇÃO 

8 8 3 

ÉTICA 7 7 3 
TOLERÂNCIA A 
PRESSÃO 

5 8 5 

CONFIANÇA 5 5 3 
CAPACIDADE DE 
ENTENDIMENTO 

7 7 5 

ORGANIZAÇÃO 6 5 1 
PRODUTIVIDADE 7 6 5 
FACILIDADE 
APRENDIZADO 

7 7 4 

CONHECIMENTO 8 8 4 
FOCO 7 8 5 
COMPORTAMENTO 
NO AMBIENTE DE 
TRABALHO 

7 8 5 

SOMATÓRIO NOTAS 128 129 71 
Fonte: Próprio autor 

 
 

Após segunda análise, verificamos que os somatórios das notas do 

funcionário 1 ficaram em 128 pontos e do funcionário 2 em 129 pontos, 

caracterizando deste jeito uma igualdade de perfis e características, onde o score de 

ambos teve uma pequena melhora, indicativos de esforço e caracterização com os 

princípios pleiteados pela empresa. Em caminho oposto, o funcionário 3, não obteve 

nenhuma melhora, ficando bem abaixo dos colegas, com índices baixíssimos de 

organização, produtividade e trabalho em equipe. 
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Abaixo, no quadro 03, conseguimos verificar análise do terceiro mês desse 

experimento, sendo o último que fora efetuado, sendo deste modo o delimitador final 

e cuja somatória deles delimitará o aporte avaliativo que definirá a decisão da 

empresa em manter ou dispensar tal indivíduo. A avaliação fora realizada no último 

dia do mês de maio/2018 
 

Quadro 3 – Desenvolvimento avaliativo no terceiro mês laborado. 
TABELA MÊS 3 FUNCIONÁRIO 1 FUNCIONÁRIO 2 FUNCIONÁRIO 3 

TRABALHO EM 
EQUIPE 

9 8 2 

LIDERANÇA 9 7 3 
COMUNICAÇÃO 8 7 4 
CRIATIVIDADE 7 8 3 
INICIATIVA 8 8 0 
FLEXIBILIDADE 7 8 4 
COMPROMETIMENTO 8 9 3 
QUALIDADE 
EXECUÇÃO 

8 8 3 

ÉTICA 7 8 3 
TOLERÂNCIA A 
PRESSÃO 

7 8 2 

CONFIANÇA 6 7 3 
CAPACIDADE DE 
ENTENDIMENTO 

7 7 4 

ORGANIZAÇÃO 7 6 0 
PRODUTIVIDADE 8 7 4 
FACILIDADE 
APRENDIZADO 

7 8 3 

CONHECIMENTO 7 8 4 
FOCO 7 7 1 
COMPORTAMENTO 
NO AMBIENTE DE 
TRABALHO 

8 7 1 

SOMATÓRIO NOTAS 135 136 47 
Fonte: Próprio autor 

 
 

Como era de se esperar, com base nos resultados dos dois primeiros 

meses, os funcionários 1 e 2 conseguiram manter sua pontuação em alta, 

correspondendo deste modo com os princípios e objetivos preteridos por este estudo 

e pela empresa que está fazendo a avaliação. 
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Em ponto negativo, o funcionário 3 teve seus índices uma leve piora, 

fazendo com que seu futuro na empresa fique em cheque, pois as características 

laborais do mesmo, iriam fazer com que a empresa não obtivesse resultado de seu 

trabalho, motivo mais que justo para realizar a dispensa do mesmo. 

Os 2 melhores candidatos, conseguiram efetivação na referida empresa, 

visto que provaram ter uma ótima relação de produtividade e demais qualidades 

buscadas. Como ressalva, teriam alguns itens á serem melhorados, como a 

organização por exemplo, mas uma vez que ambos apresentaram potencial de 

crescimento, o investimento na carreira e evolução de ambos se torna uma 

possibilidade mais real, uma vez que valeria a pena arriscar na continuidade de 

ambos no negócio. 

Ao se verificar a possibilidade de conseguir nota máxima em todos os 

requisitos possíveis, estaríamos com um somatório total de 190 pontos por período, 

totalizando 570 possíveis no decorrer dos 3 meses em que a avaliação fora feita. Na 

tabela abaixo, podemos observar o gráfico, com a média das notas dos 3 integrantes 

deste estudo, somando-se a pontuação no decorrer dos 3 meses e obtendo um 

denominador que corresponderia aos dados objetivados pela avaliação: 
 

Gráfico 01 – Demonstrativo das notas obtidas durante o período avaliativo 
 

140 

120 

100 

80 

60 

40 

20 

0 
Mês 1 Mês 2 Mês 3 Média do 

período 
 

Fonte: Próprio autor 
 
 

Assim sendo, o Funcionário 1 teve o total de 381 pontos, de 570 possíveis, 

ficando em segundo colocado na avaliação. O funcionário 2 teve um total de 387 

Funcionário 1 

Funcionário 2 

Funcionário 3 
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pontos em seu somatório, enquanto o funcionário 3 teve apenas 189 pontos em sua 

avaliação conjunta, ficando por último na mesma. 

Avaliando tais itens, podemos concluir com lastro e definição, que os 

diversos perfis tiveram as mesmas oportunidades nos cenários propostos, com o 

mesmo ambiente de trabalho, mesmo período e mesmos problemas enfrentados no 

decorrer do tempo. Logo perfazendo caminhos distintos em relação ao jeito que 

lidavam com as situações que surgiram, e sendo avaliados por suas atitudes 

cumulativas no período proposto. 

Por fim, após análise de resultados, e com base na avaliação feita em 

decorrer dos 3 meses mencionados, levando em consideração a metodologia, 

princípios e meios avaliativos do tópico anterior, objetivamos aplicar o estudo na 

avaliação acima proposta. Concluindo com êxito os objetivos abrangidos e 

conseguindo destacar as diferenças técnicas, funcionais e comportamentais dos 

indivíduos, conjuntamente com um meio avaliativo eficaz e justo. 

Como maior diferencial, fora observada uma gradual melhora no nível de 

funcionários da empresa, maior índice de acerto em questões internas e maior 

harmonia no ambiente de trabalho, ao se comparar o período empresarial antes da 

avaliação ser implantada e após a mesma. Podemos dizer principalmente que o 

maior resultado se deu no viés financeiro, onde o acero de decisões foi primordial 

para a desoneração do caixa da empresa, e melhor fluidez nos negócios. 

Após concluir com a avaliação, o indivíduo 03 fora dispensado do quadro de 

integrantes da empresa, onde fora explicado ao mesmo, em sigilo, que o 

desempenho de suas atividades profissionais foram incompatíveis com o preterido 

pela empresa, motivo pelo qual não sobraram dúvidas sobre tal decisão. Já para os 

indivíduos 01 e 02, fora dado um feedback á eles sobre a avaliação que estava 

sendo feita em sigilo, mostrando individualmente os pontos que podem ser 

melhorados no meio profissional e nas atividades na empresa, onde os mesmos se 

comprometeram para tanto. Conjuntamente fora avisado que estariam sendo 

avaliados em momentos futuros, cujo desempenho avaliativo deverá ser mantido, a 

fim de progressão e continuidade no quadro de funcionários da empresa. 

Welch (2016), ao abordar a importância do método avaliativo, conjuntamente 

com os resultados obtidos por essa pesquisa, fora observada a importância de se 

realizar uma avaliação de desempenho, simultaneamente com o respaldo positivo 

que a mesma veio à oferecer, podendo assim embasar a parte diretora ou avaliativa 
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de uma empresa acerca dos indicativos fornecidos. Assim, a chance de se errar 

após realizar uma contratação, visando formar uma ótima equipe, fica 

consideravelmente reduzida. 

Além disto, quanto a parte avaliativa dos gestores, o instrumento fora 

amplamente aceito e aplicado como regra na empresa, ficando estabelecido com um 

pré-requisito para quaisquer contratações futuras que venham a surgir. Também fora 

estudada a possibilidade de empregar em seus princípios, avaliações de mesmo  

teor em outras áreas internas e momentos, como por exemplo, avaliações mais 

amplas e complexas para com indivíduos que já integram o quadro de funcionários a 

mais tempo. 
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5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 
 

Após verificarmos o método, aplicação e resultados, chegamos a um 

denominador final, que seria a real aplicabilidade deste estudo no mundo concreto. 

Voltado especialmente para empresas atuantes no ramo da construção civil. Como 

ponto de destaque, devemos levar em consideração a dificuldade de se avaliar 

talentos, potenciais e atitudes sem a metodologia adequada, uma vez que a 

amplitude de informações e possibilidades é tanta, que facilmente conseguimos nos 

perder nesse meio avaliativo. 

A questão do tempo nos permite avaliar com precisão o comportamento e 

atitudes individuais, pois pode haver variação nas notas durante o período, não nos 

deixando acreditar em uma falsa ilusão comportamental. Exemplo seria de no início 

o candidato começar com ritmo e vontade, e facilmente ir decaindo em seus índices 

ao longo do período. 

Verificando o sigilo da avaliação, podemos averiguar que uma vez dos 

candidatos não saberem que estão sendo avaliados, teriam uma tendência natural a 

agir de modo costumeiro, não forçando alguma coisa que realmente não são. 

Logicamente não conseguiriam ocultar seus pontos fracos e buscar algum modo de 

prejudicar seus concorrentes ou colegas, dependendo do caso em que se aplicaria. 

A avaliação realizada por mais de 1 gestor ou avaliador, nos permitiria obter 

diferentes ponto de vistas acerca dos avaliados, uma vez que a realidade intelectual 

e os pontos observados de diferentes ângulos e perspectivas nos permitiriam obter 

resultados mais concretos e menos tendenciosos. 

Logo, delimitando o campo de atuação no período pós contratual de até 03 

meses, temos uma possibilidade de verificação prática real do comportamento 

individual dos selecionados. Aliando-se essa visão com os preceitos objetivados  

pela empresa, conseguimos obter uma mediana de padrão de conduta a ser 

seguido, onde aquele que se destaca, fica acima da média, conseguindo deste  

modo um resultado superior e aquele ineficaz no meio produtivo, acaba com um 

score baixo e insuficiente para integrar o quadro de colaboradores. 

Voltando ao papel de selecionar um indivíduo trabalhador, autônomo e de 

confiança, sendo capaz de aliviar as atividades de fiscalização do meio diretor das 

empresas, estaremos diante de um futuro promissor, que por sua vez, seria o 
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crescimento da empresa, maior harmonia no ambiente de trabalho e garantia de 

emprego e continuidade dos negócios para os envolvidos no processo. 

Por fim, como aprendizado final, a importância de se realizar uma avaliação 

completa, com finalidade de ter certeza que sua escolha de contratar alguém foi 

correta, temos um método eficaz, prático e rigoroso acerca dessa seleção. Assim 

pode-se observar que não basta somente fazer uma seleção de currículos e avaliar 

as experiências anteriores em outros serviços, assim como não bastaria somente 

avaliar o potencial intelectual do indivíduo. O ponto em questão caracteriza-se por 

verificar e avaliar na prática, nos atos diários e em situações adversas, o 

comportamento individual, dentro de uma realidade empresarial. Indiferente de 

cargos ou complexidade, pois dentro de cada categoria profissional existe um 

padrão de conduta a ser seguido, assim como uma esperança de se observar 

características excepcionais nos indivíduos. 

Concluindo, vendo a possibilidade de futura ampliação do método, seria 

sugestivo além da aplicação no período de 90 dias, uma constante avaliação 

semestral acerca dos mesmos itens avaliativos de competência. Pois assim 

estaríamos diante de uma continuidade com a preocupação da qualidade 

empregatícia e gerindo os negócios de forma mais controladora e promissora. Além 

disso, em termos de pesquisa, é pertinente que o estudo aqui empreendido seja 

replicado em outras áreas, principalmente ampliando a avaliação por parte de outros 

gestores acerca do instrumento. 
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ANEXO 01 
 
 

TABELA MÊS X FUNCIONÁRIO 1 FUNCIONÁRIO 2 FUNCIONÁRIO 3 

TRABALHO EM 
EQUIPE 

   

LIDERANÇA    

COMUNICAÇÃO    

CRIATIVIDADE    

INICIATIVA    

FLEXIBILIDADE    

COMPROMETIMENTO    

QUALIDADE 
EXECUÇÃO 

   

ÉTICA    

TOLERÂNCIA A 
PRESSÃO 

   

CONFIANÇA    

CAPACIDADE DE 
ENTENDIMENTO 

   

ORGANIZAÇÃO    

PRODUTIVIDADE    

FACILIDADE 
APRENDIZADO 

   

CONHECIMENTO    

FOCO    

COMPORTAMENTO 
NO AMBIENTE DE 
TRABALHO 

   

SOMATÓRIO NOTAS    
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