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SAIBA COMO ANALISAR O DESEMPENHO INDIVIDUAL
DE SEUS COLABORADORES
Uma das melhores práticas que 

podemos adotar com foco na 

gestão de talentos � a análise de 

desempenho individual dos colabo-

radores por meio de indicadores-

-chave (KPIs) � é uma prática crucial 

nas organizações, pois oferece uma 

série de benefícios que impactam 

positivamente o desenvolvimento 

da equipe, a eficiência operacional 

e o alcance dos objetivos estratégi-

cos, táticos e operacionais da indús-

tria de esquadrias.

Diante desta importância, o desafio 

passa a ser a definição de tais 

indicadores e como podemos 

controlá-los. Na imagem abaixo, 

sugerimos um fluxo de trabalho que 

tem se mostrado muito eficaz para 
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o gerenciamento deste tema.

Sugerimos uma divisão dos indica-

dores considerando-se três catego-

rias, os estratégicos (que estão 

relacionados aos objetivos de longo 

prazo e à direção geral da organiza-

ção), os táticos (que estão relacio-

nados à implementação das estra-

tégias em níveis mais específicos e 

departamentais), e por fim, os 

operacionais (que referem-se à 

execução diária das atividades e 

processos essenciais para que 

possamos alcançar os objetivos 

táticos e estratégicos).

Indicadores e metas � O ideal é que 

todos os indicadores, assim como as 

metas a serem alcançadas sejam 

definidas durante a elaboração do 

orçamento anual da companhia. No 

início do exercício estabelecemos 

um contrato de expectativas com 

cada liderança definindo os indica-

dores que serão utilizados para a 

análise de desempenho individual, 

considerando aspectos quantitati-

vos (KPIs técnicos) e qualitativos 

(KPIs comportamentais).

Para uma boa gestão nesta área, é 

fundamental que os indicadores 

sejam definidos considerando-se o 

conceito SMART, isto é, precisam 

ser (S) específicos, (M) mensuráveis, 

(A) atingíveis, (R) realistas e (T) 

temporais.

Análise mensal � Do ponto de vista 

de governança, sugerimos que a 

análise destes elementos ocorra 

mensalmente, porém, podemos dar 

dois feedbacks para os nossos cola-

boradores, um na metade do ano, 

eventualmente adotando-se 

alguma correção de rota, e o outro, 

ao final do exercício.

Muitas companhias definem a 

remuneração variável dos seus 

profissionais tomando-se como 

base os resultados alcançados nesta 

avaliação de resultado final.

� No quadro em destaque nesta página, 

compartilhamos um exemplo de 

como podemos estruturar a definição 
dos indicadores estratégicos, táticos e 

operacionais:

adotar visando a avaliação de desem
penho da liderança distribuídos por 

essencial para uma gestão eficaz e 

Identificação de Fortalezas e 

Fraquezas:

nho permite identificar as habilida

des e competências individuais dos 

Feedback Construtivo:

do o crescimento profissional contí

Desenvolvimento Profissional:

to profissional. Ao entender as áreas 

am para seu crescimento profissional.

Alinhamento com Metas Organiza

cionais:

zação. Isso contribui para a eficácia 

Identificação de Necessidades de 

Treinamento e Desenvolvimento: 

podem identificar lacunas de habili

treinamento específicos para 

melhorar as competências dos 

Avaliação do Cumprimento de 

Metas Individuais e Organizacionais:

maneira eficaz de avaliar se os cola

fizeram ou estão fazendo uso de 

Estabelecimento de Metas Futuras: 

dores na definição de metas futuras 

Retenção de Talentos:

valorizados e têm oportunidades de 
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da equipe, a eficiência operacional 

Diante desta importância, o desafio 

passa a ser a definição de tais 

sugerimos um fluxo de trabalho que 

tem se mostrado muito eficaz para 

dores considerando-se três catego

tégias em níveis mais específicos e 

departamentais), e por fim, os 

definidas durante a elaboração do 

cada liderança definindo os indica

sejam definidos considerando-se o 

ser (S) específicos, (M) mensuráveis, 

ao final do exercício.

Muitas companhias definem a 

profissionais tomando-se como 

avaliação de resultado final.

como podemos estruturar a definição 

� No quadro em destaque na página 

seguinte, apresentamos alguns exem-

plos de indicadores que costumamos 

adotar visando a avaliação de desem-

penho da liderança distribuídos por 
departamentos.

É importante salientar que tais 

indicadores podem ser alterados a 

cada ano em função dos objetivos a 

serem alcançados e demonstrados 

através do orçamento (budget) 

anual da empresa.

Para obter os benefícios � A análise 

de desempenho individual dos 

colaboradores é uma ferramenta 

essencial para uma gestão eficaz e 

de alto desempenho. Vários benefí-

cios e aspectos importantes estão 

associados a essa prática. Aqui 

estão reunidos alguns deles:

Identificação de Fortalezas e 

Fraquezas: A análise de desempe-

nho permite identificar as habilida-

des e competências individuais dos 

colaboradores. Isso ajuda os gesto-

res a reconhecer as áreas em que os 

funcionários se destacam e aquelas 

que precisam de desenvolvimento.

Feedback Construtivo: A avaliação 

de desempenho fornece uma opor-

tunidade para os gestores oferece-

rem feedback construtivo aos cola-

boradores. Isso não apenas destaca 

o que está indo bem, mas também 

aponta áreas de melhoria, permitin-

do o crescimento profissional contí-

nuo.

Desenvolvimento Profissional: A 

análise de desempenho é uma ferra-

menta crucial para o desenvolvimen-

to profissional. Ao entender as áreas 

de melhoria, os colaboradores 

podem ser direcionados para treina-

mentos e capacitações que contribu-

am para seu crescimento profissional.

Motivação e Engajamento: O reco-

nhecimento do bom desempenho 

durante a avaliação pode motivar os 

colaboradores e aumentar seu 

engajamento. Isso cria um ambien-

te de trabalho positivo e estimula a 

produtividade.

Alinhamento com Metas Organiza-

cionais: A análise de desempenho 

ajuda a garantir que os esforços 

individuais estejam alinhados com 

os objetivos estratégicos da organi-

zação. Isso contribui para a eficácia 

geral da empresa, pois cada cola-

borador entende como seu traba-

lho contribui para os objetivos 

Identificação de Necessidades de 

Treinamento e Desenvolvimento: 

podem identificar lacunas de habili

treinamento específicos para 

melhorar as competências dos 

Avaliação do Cumprimento de 

Metas Individuais e Organizacionais:

maneira eficaz de avaliar se os cola

fizeram ou estão fazendo uso de 

Estabelecimento de Metas Futuras: 

dores na definição de metas futuras 

Retenção de Talentos:

valorizados e têm oportunidades de 
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da equipe, a eficiência operacional 

Diante desta importância, o desafio 

passa a ser a definição de tais 

sugerimos um fluxo de trabalho que 

tem se mostrado muito eficaz para 

dores considerando-se três catego

tégias em níveis mais específicos e 

departamentais), e por fim, os 

definidas durante a elaboração do 

cada liderança definindo os indica

sejam definidos considerando-se o 

ser (S) específicos, (M) mensuráveis, 

ao final do exercício.

Muitas companhias definem a 

profissionais tomando-se como 

avaliação de resultado final.

como podemos estruturar a definição 

adotar visando a avaliação de desem
penho da liderança distribuídos por 

essencial para uma gestão eficaz e 

Identificação de Fortalezas e 

Fraquezas:

nho permite identificar as habilida

des e competências individuais dos 

Feedback Construtivo:

do o crescimento profissional contí

Desenvolvimento Profissional:

to profissional. Ao entender as áreas 

am para seu crescimento profissional.

Alinhamento com Metas Organiza

cionais:

zação. Isso contribui para a eficácia 

maiores.

Identificação de Necessidades de 

Treinamento e Desenvolvimento: 

Com base nos resultados da análise 

de desempenho, os gestores 

podem identificar lacunas de habili-

dades e implementar programas de 

treinamento específicos para 

melhorar as competências dos 

colaboradores.

Avaliação do Cumprimento de 

Metas Individuais e Organizacionais:

A análise de desempenho é uma 

maneira eficaz de avaliar se os cola-

boradores estão atingindo as metas 

fizeram ou estão fazendo uso de 

estabelecidas para eles e contri-

buindo para o alcance das metas 

organizacionais.

Estabelecimento de Metas Futuras: 

Com base nos resultados da análise 

de desempenho, os gestores 

podem colaborar com os colabora-

dores na definição de metas futuras 

realistas e alcançáveis, promovendo 

um ciclo contínuo de melhoria.

Retenção de Talentos: O reconheci-

mento do desempenho e o desen-

volvimento contínuo podem contri-

buir para a retenção de talentos, 

pois os colaboradores se sentem 

valorizados e têm oportunidades de 

crescimento dentro da organiza-

ção.

Em resumo, a análise de desempe-

nho individual é um componente 

vital para uma gestão de alto 

desempenho, proporcionando uma 

visão abrangente do desempenho 

dos colaboradores e oferecendo 

insights valiosos para melhorias 

contínuas tanto no aspecto indivi-

dual quanto organizacional.

Artigo publicado originalmente em Janeiro 

de 2023 na Revista Contramarco N° 000.


