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INTRODUÇÃO
O mundo corporativo exige das organizações que elas não apenas vendam seus produtos ou prestem seus serviços, visando unicamente vantagens financeiras, mas que sejam organizações que saibam se diferenciar no mercado com excelência e responsabilidade. A sobrevivência organizacional vai além dos conhecidos fatores financeiros chegando a uma fase em que o comprometimento dos colaboradores se torna indispensável nessa missão.
As empresas que quiserem sobreviver nesse mercado competitivo precisam estimular a que os colaboradores sejam comprometidos com a empresa de forma que vejam a possibilidade de ascenderem profissionalmente. 
Para isso, torna-se necessário que o gestor conheça o quanto de competências, habilidades, capacidades e atitudes estão sendo despendidos na organização em comparação aos potenciais esperados, de maneira a estabelecer um equilíbrio entre os objetivos individuais e os organizacionais. A este aspecto, a Gestão de Pessoas dispõe de um instrumento gerencial chamado de Avaliação de Desempenho (AD) que, com seus vários métodos avaliam a performance dos colaboradores, auxiliando os gestores para uma eficiente tomada de decisão relacionada à força de trabalho da empresa.
A AD é  nada mais do que um instrumento que se revela essencial na organização, pois é através deste que os gestores de RH, bem como a alta direção da empresa conseguem visualizar falhas nos processos de recrutamento e seleção, bem como a necessidade de aperfeiçoar o programa de treinamento.  No entanto, só será válida quando os critérios de avaliação não forem exageradamente subjetivos nem pessoais. Por isso a importância de se compreender o quanto são vulneráveis os métodos que compõem este instrumento de gestão e o quanto estes se tornam os aspectos intervenientes nos seus resultados. 
Conhecer o processo de Avaliação de Desempenho não só é necessário para qualquer pessoa que lida com o mundo corporativo, mas principalmente para a formação acadêmica de qualquer profissional de recursos humanos e logicamente qualquer administrador. Sabendo disso, a disciplina Administração de Recursos Humanos I é oferecida pelo Departamento de Administração do Centro de Ciências Sociais Aplicadas aos discentes deste curso na Universidade Federal da Paraíba, Campus I, João Pessoa. A disciplina é desenvolvida em carga horária semanal de 4 (quatro) horas-aula, totalizando, 60 horas-aula no semestre letivo. O objetivo principal da monitoria é despertar o interesse pela docência, por meio de atividades ligadas ao ensino, organização e desenvolvimento da disciplina. Além disso, atender os alunos individualmente ou em grupos tanto durante os horários regulares de aula, quanto em outros horários desde que, agendados com antecedência.

OBJETIVOS
O presente trabalho objetiva esclarecer alguns pressupostos relacionados ao instrumento gerencial chamado Avaliação de Desempenho tomando como base a literatura estudada e a experiência realizada durante o período na monitoria da disciplina. Assim é necessário que ocorra um entendimento não apenas dos aspectos mais importantes sobre o tema (conceitos e aspectos que promovem a sua vulnerabilidade), como também a maneira como foi abordado em sala de aula para os futuros gestores aliando teoria às experiências relatadas por este ou trazidas pelo professor em sala de aula.

METODOLOGIA.
 	Foi utilizada neste trabalho uma pesquisa bibliográfica com os principais autores da área de recursos humanos em avaliação de desempenho, além de observações durante os debates em sala de aula, no momento da exposição do conteúdo do assunto. Assim ocorriam debates acerca das experiências práticas relatadas pelos próprios discentes da disciplina Administração de Recursos Humanos I, o que enriqueceu ainda mais os dados desta pesquisa.

RESULTADOS OBTIDOS/AVALIAÇÃO DA EXPERIÊNCIA
Entende-se como Avaliação de Desempenho, doravante AD, como sendo “um instrumento gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou por um grupo, em período e área específicos (conhecimentos, metas habilidades, etc)” (MARRAS, 2006)
Sendo assim, a AD apresenta uma importância fundamental no contexto organizacional, na medida em que estabelece comparações entre os desempenhos reais dos indivíduos e os esperados pela organização, em busca de um equilíbrio entre ambos objetivando maximizar os resultados empresariais.
Com isso, uma AD, quando bem realizada, proporciona dados preciosos para as ações de melhoria, manutenção ou reestruturação completa das políticas da organização, ao descobrir novos talentos, identificar falhas decorrentes dos processos de recrutamento e seleção, bem como futuras necessidades de treinamento, dentre outras funções. Sem a existência deste método o planejamento ou as estratégias organizacionais não teriam sentido, pois não existiria nada que mensurasse os esforços nem os direcionasse.  
No entanto, a AD apresenta a sua vulnerabilidade, na medida em que se observa a subjetividade inerente ao processo, já que se está abordando a questão de julgamento, mesmo sob aspectos profissionais, entre seres humanos divididos por estrutura organizacional. Trata-se de um comportamento que, consciente ou inconscientemente interfere nos resultados da AD referindo-se a valores, experiências e a personalidade dos avaliadores e dos avaliados que são diferentes uns dos outros e muitas vezes diferentes da própria empresa diferenciando os padrões de avaliação bem como os resultados do processo. Além disso, ainda existem diversos tabus que tornam o processo ainda mais vulnerável e delicado para a organização, como por exemplo, a questão do julgamento, ou seja, teme-se o quanto esse julgamento pode afetar na validade à medida que os fatos são omitidos ou distorcidos na avaliação.
Diante disto, pode-se dizer que uma eficaz AD é aquela que independente do método utilizado consegue ser realizada considerando a influência da subjetividade como ponto principal para a vulnerabilidade do processo, não a excluindo, mas sabendo trabalhar com ela de modo que os gestores possam ser capazes de avaliar com imparcialidade.
A partir desses pressupostos teóricos além de outros, este tema foi abordado em sala de aula para a turma de Administração de Recursos Humanos I do curso de Bacharelado em Administração da Universidade Federal da Paraíba. Assim, além de aulas expositivas para falar sobre a teoria existente foram também utilizados debates onde os alunos comentavam sobre suas experiências práticas em que puderam fazer um comparativo em relação a tudo o que os autores expõem sobre AD e o que ocorre na realidade. A partir das experiências relatadas pelos alunos, bem como exemplos trazidos pela professora para a sala de aula é que pode ser constatada com mais intensidade a vulnerabilidade existente neste instrumento gerencial. Através dessa experiência foi possível agregar ainda mais conhecimentos, não apenas academicamente, mas também de forma vivencial por meio das experiências compartilhadas em sala de aula.
CONCLUSÕES 
A partir das informações expostas através deste trabalho alguns esclarecimentos podem ser realizados: a Avaliação de Desempenho pode ser caracterizada como um dos mais importantes instrumentos gerenciais, pois sua eficiente execução propicia à organização diversas ações de mudança, dependendo da perspectiva do ambiente e o modelo de gestão organizacional.  Entender sobre AD significa discorrer sobre a validade da mesma como importante para a consecução dos objetivos da empresa. 
Quando se fala sobre a validade dessa avaliação, a questão que mais chama a atenção é a subjetividade inerente aos julgamentos praticados pelo ser humano, principalmente quando diz respeito a outro ser humano. Essa subjetividade é que faz com que esse processo seja tão vulnerável. 
Sendo assim, ao atentar-se sobre as experiências contadas por pessoas que já estão em contato com o mercado de trabalho, no caso, a docente e os discentes da disciplina Administração de Recursos Humanos I na Universidade Federal da Paraíba, observa-se que nem tudo se processa como os autores comentam. Mesmo que algumas empresas procurem reestruturar os seus métodos avaliativos, algumas ainda utilizam de argumentos falhos e que não justificam desempenhos extremamente positivos ou extremamente negativos de alguns colaboradores, como foi observado nos debates em que participei em sala de aula.
Assim a importância deste trabalho se dá no entendimento da subjetividade como algo que já se tornou parte do processo avaliativo, não podendo ser descartada completamente, mas buscar atentar para os procedimentos estritamente técnicos, pois acima de tudo o gestor de RH é um ser humano com experiências, personalidade e valores definidos.  Além disso, espera-se que a contribuição deste trabalho possa atingir não apenas o nível individual e/ou coletivo, em sala de aula, mas também alcance a comunidade e as empresas, de maneira que se tenha consciência do papel a exercer como avaliador e/ou avaliado de forma profissional. 
Ainda é necessário, portanto, um melhor entendimento de como funciona esse processo, a fim de tentar aprimorar as técnicas que o envolve de forma a não apenas aprimorar os métodos de ensino, mas também buscar que as teorias apresentadas fiquem mais próximas da realidade vivenciada no meio empresarial, enriquecendo os resultados nas organizações bem como, melhorando o desempenho dos colaboradores. Por isso novas pesquisas sobre o tema se mostram de máxima importância, além da necessidade de maior contato com a prática se faz necessário aos discentes. Diante disto, esse tema se torna tão importante não só para as organizações mais academicamente e socialmente falando, pois profissionais bem avaliados, são aqueles que vêem mais importância no seu trabalho e o realizam com maior motivação e eficácia. 
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