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ASSEIOMENI

Como pode ajudar as empresas?

As potencialidades do ‘assessment’ para a gestdo das pessoas. Especialistas de
diversas consultoras de recursos humanos explicam em que consiste e como
pode ser uma importante ajuda para as empresas.
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«fraduzido & letra para porlugués, ‘assessment’ quer
dizer pura e simplesmente avaliacdos Quem o refere
£ isabel Paredes, fechnical director' da SHL Portugal,
-acrescentando ainga nesta dmbile, e bem a propésite na
attual conjuntura econdmica: «se procurarmos num di-
‘clondrio de Inglés-Fotuguds, deparames também com as
palavras tribulagdo ou Impostos. isabel Paredes assinala
‘que «em gestio de recursos humanos o termo € interna-
«cionalmente utilizado para designar um processo que se
foca naldentificago sisteméticae objectiva dos compor-
1amentos de um colaborader ou de um candidato para
fins de selecciio, colocagic, promogio, desenvolvimento,
gestdo da carreira, planeamento de sucessdes e forma-
«¢ow, sendo que «esta identificacdo da competéncia de
uma pessoa para desempenhar uma funcdo especifica &
feita muitas vezes airavés do chamado ‘assessment cen-
1re’», melodologla que caracteriza assim: «basela-se em
compontamentos obsarvivels e avalifvels, wb a forma
de um perfil de compeléncias; varios participanies ou
<andidatos interagemn; sdo utilizadas vérias técnicas de

avaliagao; eslao presentes varios avaliadores; e, no final,
os avaliadores participam numa inlesracio estrutura-
da dos dados recolhidos sobre cada candidalo». isabel
Paredes faz notar também que, «quando se realiza indi-
vidualmente, o procedimento & designado como ‘execu-
tive assessment’, mantendo-se todas as caracteristicas,
excepto a presenca de vérios avaliados em simulianeos.

Sandra Neves, administradora técnica da ATEC — Acade-
miade Formagio, refere que «o‘assessment center’ cons-
titui uma ferramenta para a gestéo de recursos humanos
cuja utilizagdo nas empresas se enconira em desenvol-
vimento e j& representa uma das principais aplicages
em selecgdo e avaliagdo de recursos humanos». E om-
plementa: «E composto por um processo de chservacio
e avallagio do comportamento em grupo, assente numa
componente de psicologia social, por um lado, € na psi-
cologla das organizacdes, por outro. A avaliag3o é feita
através de simulagdes do desempenhc em contexto de
trabalho e enlrevistas, com o objectivo de comparar o
comportamenta de acordo com aitérios pré-estabeleci-




dos. Diferertes critérios sdo observados em diferentes
exerciclos e a rotagio entre assessores — observadores/
avaliadores — ¢ candidatos & constante nos diferentes
exercirios. A ohservagin & a hase da avaliacdo, e o 'as-
sessment’ consisle no conjunto de provas que faculiam
comportamentos observados, registados e avallados com
base: nos critérios pré-estabelecidos. Esta metodologia &
utilizada n2o s6 em selecgao e recrutamento mas tam-
bém em desenvolvimenlo pessoal e processos de mu-
danga ordanizacional.»

14 Samuel Antunes, professor universitario, ‘coach’ ceri-
ficado pela intemational Coach Federation (ICF) e ‘mana-
ging partner’ da Dave Morgan, sublinha que, «por defini-
¢do, o ‘assessmenl cenler’ & uma metodologia de avalia-
¢ao de competéncias, que pode erwolver a realizagio de
entrevistas semi-estruturadas, instrumentos de avaliacio
psicolbdica, exercicios e simulacies relacionados com
uma dada funcdo ou tarefa». E acrescenta: «A constru-
¢do desta avaliagio é feita tendo como base um perfil de
compelénciias delineado em fungio dos requisitos para

um ﬂn:-gppnnl‘;n excalants de uma funcio, ou dos ob-

|ectivos especificos dessa avallag3o. © que se pretende &
identificar conhecimentos especihcos, compariamentos,
atitudes, valores & motivagdes consideradas erflicas para
o sucesso de uma fungio.»

Gabriela Silva, ‘manager’ da 4rea de HR Consulting & Re-
cruitment da CEGOC, define o ‘assessment’ como suma
metodologia de avaliagao de competénicias que se centra
na concepgdo e na aplicagdo de provas direccionadas
para os diferentes aspectos da esfera vivencial do avalla-
daw, permitinda «areder an seu perfil de competéncias @
a0 seu polencial de desenvolvimentos. £ uma metodalo-
gia que «parte de uma andlise macro da empresa e dos
seus objectivos esiratégicos para uma anélise micro, do
individuo em melo ordanizacionals, salienta, para alinda
referir. wApds conhecer-se a empresa e os indicadores
que a caracterizam, bem como o seu posicionamento @
o pretendido no futuro, define-se o directério de compe-
1&ncias. A parlir desta informagSo conseguimos delinear
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Sandra Neves, da ATEC, refere
que «o ‘assessment’ temuma va-
lidade preditiva superior, com-
parativamente com os processos
de selec¢do tradicionaise.

«Esta € a forma mais vélida e
exactade prever a adequagaoa
um papel profissional e de detec-
tar pontos fortes e necessidades
de desenvolvimentox, faz notar
Isabel Paredes, da SHL.
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perfis de competéncias por fun¢iio e alribuir uma valora-
£40 a cada uma, clarificando o nivel de proficiéncia exigi-

do para cada fungio. Posteriormente, concebe-se as pro-

vas de avaliacio, que devem permitir avaliar as aptides,
a personalidade, as competéncias técnicas e comporta-
mentais e os factores molivacionais que enquadram os
projectos de avaliagao.»

Finalmente, Cliudia Beirdo, ‘brand-manager da Elevus,
assinata que «apesar de existirem vérias definigdes para
‘assessment’, que miais se ajusta & a que corresponde
20 conceite de gesido profissional», Neste Smbito, com-
plementa, «0 ‘assessment’ & um sistema de avaliagio de
potenciai baseado em competéncias e em simuiagbes
préticas das fungbes, permitindo avaliar competéncias e
conhecer as pessoas com maior eficiéncia e critérion,

¥ Boas priticas

Mas como podem as boas praticas de'assessment' ajudar
empresas e outras organizagdes em lermos da gestdo do
seu capital humano?

Samuel Antunes considera que, «perante os desafios
com que estamos a ser confrontados, esta questao reves-
te-se de parlicular imporincia, nomeadamente no que
conceme s competéncias de lideranga e de gestior. Na
sua opinido, «0 ‘assessment introduz um racional tebrico
partilhado, com critérios objectivos de avaliagao, redu-
zindo a arbltrariedade e o subjectivismo dos pareceress»,
O especialista destaca mesmo a &rea em que trabalha a
sua concultora, dizendo que «o “assessment’ de executi-
vos de lopo permite uma identificagio mals precisa das
liderangas fortes e dos talentos que fazem a diferenga,
forlalecendo o capital humano das organizagBes e com
Iss0 a consirugdo de sucessos,

Para Gabriela Silva, «o esforgo concorrencial das empre-
sas deve passar por uma gestdc eficaz das competéncias
internass, sendo que «as que pretendem gerir o capital
humano e investir numa correcta gesto de pessoas pre-
cisam de ferramentas de avaliagdo eficazes e eficientes
e que possam ser percepcionadas pelos colaboradores
como estando ao servigo do seu desenvolvimento pes-
soal». Mais... «Seleccionar de forma criteriosa, acolher
e integrar os recém-contratados, possuir um sistema de
avaliacio e gestdo do desempenho orientado para objec-
tivos organizacionais mas também para as competéncias,
efectuar a gestdo da carreira dos colaboradores e estar
alenio s suas necessidades de desenvolvimento sao
acgdes criticas para o sucesso. As metodologlas de avalla-
30 de competéncias utilizadas de forma rigorosa e ob-
jectiva devem permitir a construgiio periédica de planos
de desenvolvimento, centrados nas reais necessidades
dos colaboradores.»

Cléudia Beirdo destaca que «no passado os empregado-
res dependiam de ‘curricula’, referéncias e entrevistas
como fontes de informagao para tomarem as decisdes de
contratagion, sendo que «na pratica estas fontes prova-
ram ser Insuficientes para seleccionar bons candidatoss.
Por outro lado, assinala, «a formacao de colaboradores
realizada segundo uma abordagem transversal ndo pro-
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«As empresas que pretendem
gerir o seu capital humano e
investir numa correcta ¢estao
de pessoas precisam de dispor
de ferramentas de avaliacio
eficazes e eficientes», afirma
Gabriela Silva, da CEGOC.

Samuel Antunes, da Dave Mor-
gan, considera que, «perante os
desafios com que estamos a ser
confrontados, esta questao reves-
te-se de particular importancia,
nomeadamente no que concerne
as competéncias de lideranga e
de gestaon.

«No passado os empregadores
dependiam de ‘curricula’, refe-
réncias e entrevistas como fontes
de informag&o para tomarem as
decisdes de contratagio», recorda
Claudia Beirao,
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porciona os resultados desejados, e muitas vezes a0 : ) ‘Do you know where talent is?'

identificar pessoas para promogao, que sao em deler- :

minada altura excelentes colaboradores, verifica-se mals © O talento & um bem cada vez mais necessério - 97% das ‘chief execu-

tarde que nio desempenham salisfatoriamente as novas : tive officers'(CEO) no «L3th Global Annual Survey, da Pricewaterhou-
: se(popers (PwC), consideram-no o factor critico para o crescimento

funcdes». Neste contexto, s ‘assessment’ & um ingre- : .- organizagdes.

diente essencial para tomar decisdes relalivas a pesso- | Qualquer reflexso sobre este lema parte de duas canstatagdes sim-
as». A consultora sistematiza as suas idelas, referindoque | ples o talento & um bem escasso e as organizagdes consomem mals

«a utilizagao de instrumentos de avaliacio tomou-se es- © talenio do que produzem. A maioria das organizagBes ¢ diariamente

: confromtada com a necessidade de conhecer, desenvolver e maximizar

sencial para as empresas que querem colocar as pessoas ! o potencial do seu capital humano, coma forma de assegurar condi-

certas em cada funcao; que desejam proporcionardhes | cges para akancar resultados.
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uma formagao eficaz; e também que procuram ajudar os | Por sua vez, as pessoas devem a cada momento analisar se o talente 7 Tiara Hanus SaRtm we S £

gue passusm e martém relevante eoma suparta de cameira. Se consi- -ds 'ml r':::iu“"w. Hmc teory

d 1 d i derarmos que cada colaborador & um investidor de capital humano ao
prelendem promover as pessoas para posicies onde qual ests assoclado uma rentabilidade que deriva da remuneragie recebiida, entdo o talento é a garantia de
elas terdo sucesson. Mais... «A ulilizacio de instrumen- : que o seu capital niio se desvaloriza & lem rentabiliciade future,
tos de avaliagdo tem permitido um aumento extraordi- Mas, afinal, o que & o talento? € a capacidade de alcancar resultados, utilizando as competéncias que em

mui lemas, : determinada contexlo potenslam a performance. Esta capacidade de gerar resuliados resulta da eombina-
néfe na, pl'Odl:IﬂVida::\ muzl;?loem faproblame ¢ go adequada de competéncias com as exigénclas da fungao, o contexio ande & desenvolvida e o momento
comoo 'stress, afensao e o conflito.» il s i wivido pela organizag3o e pelo mercado. Por outro lado, esta anslise tem que incorporar uma perspectiva
Citando diversos estudos sobre «a avaliago objectiva | dinamica - de patencial -, uma vez que nenhuma das dimensdes é estética e evolui com alempo,
baseada em comportamentos criticos para o sucessono | Pamgerirotalento da oranizagic, & essencial conhecer e captar a totalidade do potencial de talento residen-
trabalhos, Isabel Paredes faz nolar que «mosrom que | 17os colsboradoes, oms récs dessesent pormiee

: -conhecero abaradores e das equipas:

esta & a forma mais vélida e exacta de prever a adequa- - avaliar o grau de fit' dos colaboradores 3 funcio que desempenham e 3s equipas que integram:
¢i0 a um papel profissional e de detectar pontos fortes : . detectar'gaps’ de competéncias e desenhar planos de desenvelvimente:
e necessidades de desenvolvimenlos. Para além disso, - mapeare segmentar o polenclal da organizagio, construindo o seu ‘pipel ine’ de talenta;

= | -desenvolver planos de gestdo integrada dotalento.
«assegura a €lica e a equidade nas fomadas de decisao i Assim, a existéncla de programas de ‘sssessment’ definidos em funglio do momento esiratégico vivido pela
de seleccdo e promogdo e garante s empresas que os re-  organizagdo & fundamentak

cursos disponivels, tendencialmente mais escassos, 30 : . pam uma adequada gesthio de capital humano — porque dele derivam as dimensies de talento relevantes

canalizados para necessidades especificas e alinhadas | para os objectivos estratégicas;

com os objectivos esira'téglcos-«. - come forma de assequrar a sustentabilidade dos negdcios, porque permite em cada momento mapear ©
i talento existente @ necessério para a evolugio da organizagao.

A lerminar, Sandra Neves refere que «o ‘assessment’ tem :. Uma isiéria de sucesso de Lm programa de ‘sssessment comesa por respander 3 akjumas questbes fun-

uma validade preditiva superior, comparativamente com | damentats

os processos de selecgao tradicionals, permitindo malor | - Paraqué o'assessment'? Na sequénela da reestrulsraio do negécio e tende sido definido um nove modelo

sequranca na 5‘*‘3950 de candidatos». Mals. .. «Além de : denegécio direccionado para presenga em virios mercados, surglu a necatsidade de saber quall o potencial
¢ detalenio exislente para fazer cumprir o novo modelo.

dlwlblllur resultados apés as provas de m"a;io' ¢ - Coma desenhar? Incorporande metodologlas e instrumentos que permitam analisar competéncias criticas

permite adoptar critérios de selecgdo ‘standard’ de 10da : para aorganizacio, para o contextointemacional, & a capacidade de desenwalvimento do novo megéclo.

a orgmlza;in,o:mpararinlenin;_ trocar conhecimentos e - Aquem aplicar? A lodos os colaboradores que se entenda que poderdo — porque guerem, ou porque pos-

i ’ . I suem as competinclas necessirias - contribuir para o futuro modelo de negbcio.

emedenflasealnda ‘networking's. A um candidato, «oas- i 35 i A ANkl i AR, e ve Thoorse se o desertho i Mmesmo e arespondera

sessment permile obler uma avaliagdo clara e objectiva, a * todas as quesides que se considera fundamentals para alcangar o valor que se pretende retirar da andlise do

comparagio directa com outros candidalos e a identifica- talento da onganizacdo. Ditam as boas priticas que fazer as perguntas certas nos momentos certos assegurard

caoimediata dos ponlos fortes e das Sreas de melhorias.® |} boa parte do sucesso do ‘assessment.

seus gestores a lornarem-se mais eficientes e eficazes e
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