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1. INTRODUCAO

O objetivo deste Projeto Integrado tem como objetivo descrever as maneiras e
formas com as quais foram estudadas nos moédulos Avaliacdo de Desempenho e
Treinamento e Desenvolvimento, assim como os métodos utilizados na empresa Santa
Izabel Implementos Agricolas.

Por se tratar de uma empresa multinacional pertencente ao Grupo Alamo, a
quantia de funcionarios é bem alta, assim se faz necessario um plano integrado de avali¢ao
de desempenho e treinamento e desenvolvimento de todos os funcionarios para manter a

empresa funcionando de uma maneira satisfatoria a seus acionistas.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

Razdo Social SANTA IZABEL IMPLEMENTOS AGRICOLAS LTDA. Esta
localizada na Avenida Dolores Martins Rubinho, 925 Bairro Distrito Industrial 11- S&o
Jodo da Boa Vista/SP - CNPJ 26.748.019/0001-04.

Inaugurada em 1978 a Empresa Santa Isabel passou por um amplo processo de
reestruturacdo, além de sua transferéncia para S&o Jodo da Boa Vista atuou por algum
tempo e veio a ser vendida para o Grupo Soufer, ndo obtendo resultados satisfatério veio
a ser vendida novamente para o Grupo Alamo que esté até os dias atuais. Esta empresa
projeta, fabrica e comercializa uma variedade de implementos agricolas e reboques
vendidos em todo Brasil. Atuando no mercado a mais de 60 anos.

Em suas novas instalacGes, a Santa Izabel tem agora um novo layout, mais
avancado, o que resulta em um ganho de produtividade e de qualidade, além de oferecer
mais seguranca aos seus colaboradores. Sempre realiza grandes investimentos em novas

tecnologias, especialmente nos segmentos de cana de agucar.
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3. PROJETO INTEGRADO

3.1 TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

A primeira etapa antes de realizar um treinamento deve ser fazer um
levantamento, ou diagndstico, das necessidades de treinamento (LNT). Esta etapa, como
0 proprio nome ja diz, tem por objetivo identificar quais saberes ou competéncias
humanas precisam ser aprendidas e desenvolvimento, O treinamento é o esforgo
planejado de uma empresa para facilitar o aprendizado de competéncias, conhecimentos,
habilidades e comportamentos relacionados ao trabalho. Seu objetivo é que o0s
funcionarios tenham dominio de conhecimentos, habilidades e comportamentos e possam
aplica-los as atividades do dia a dia. O desenvolvimento é semelhante ao treinamento,
porém mais focado no futuro. Ele engloba tanto treinamento quanto educagdo formal,
experiéncias de trabalho, contatos e avaliaces de personalidade, habilidades e talentos
que ajudem o funcionério a se preparar para futuros empregos ou funcdes. Aponta que a
necessidade de treinamento e desenvolvimento de competéncias tem influéncia de fatores
internos e externos a empresa, incluindo mudancgas no mercado, inovagdes, tecnologias,

demanda de clientes e outras partes interessadas.
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3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Treinamento e desenvolvimento de pessoas hoje € de suma importancia para o
sucesso de uma empresa, assim ela consegue direcionar as acdes de seus funcionarios
para que eles caminhem com os objetivos da empresa.

E comum pensarmos que treinamento e desenvolvimento como uma s, mas elas
se diferem em seus metodos e objetivos, devendo ambas andar em conjunto para 0 sucesso

da empresa.

O Treinamento de pessoas na maioria das empresas € utilizado na chegada de
novos colaboradores, para garantir a aquisicdo de habilidades e o conhecimento de regras
e conceitos importantes para a realizacdo das tarefas exigidas pelo trabalho. Mas o ideal
seria fazer treinamentos frequentes com nossos colaboradores para sempre estar

atualizando seus conhecimentos e ficarem preparados para o ambiente de trabalho.

O Desenvolvimento serve para aperfeicoar constantemente as capacidades dos
colaboradores, lideres e gestores, aumentar a motivacdo e torna-los membros cada vez
mais valiosos para a organizacdo. Normalmente utilizado para planos de carreira e

satisfacao.
Alguns modelos de treinamento podem ser:

Treinamento Organizacional: € a capacitacdo da empresa como um todo, com
0 objetivo de organizar melhor as estratégias utilizadas e otimizar os resultados. Podem

ser aplicadas por meio de palestras, workshops ou até mesmo cursos online.

Comunicacdo Assertativa: E a capacidade de comunicacao de lideres, gestores
e funcionarios, esta é a maior barreira hoje nas empresas devido a uma comunicacao ndo

clara. Algumas técnicas podem ajudar esse tipo de comunicacao:

e Ter conhecimento do que esta sendo dito;

« Usar a empatia e prestar atencéo no outro;


https://blog.hotmart.com/pt-br/criar-cursos-online/
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o Utilizar uma linguagem verbal adequada ao ouvinte;
« Cuidar também da linguagem corporal;

o Ser objetivo, mas sem ser agressivo;

o Saber o momento adequado de se expressar.

Treinamento de Lideranca: Este ao meu ver deve ser o treinamento
maisimportante dentro de uma empresa, sao eles os responsaveis pela comunicacao entre

0s gestores e funcionérios.

Treinamento Motivacional: Todos possuimos altos e baixos em nosso humor e
isto pode afetar nosso desempenho de varias maneiras: Problemas nas relagdes com 0s
colegas e liderancas, atividades mondtonas, falta de identificacdo com as funcdes

desempenhadas, pouca perspectiva de crescimento, entre outros.

Algumas abordagens podem ajudar a motivar os funcionarios: trabalhar estudos
de casos, implementar politicas de valorizagdo da opinido dos trabalhadores, criar cursos
de capacitacdo para as areas nas quais o desinteresse existe por falta de instru¢do ou

compreensdo das atividades e elaborar programas de beneficios e premiaces.

Desenvolvimento de habilidades e competéncias: Ap6s uma analise cuidadosa
dos cargos deve-se ver quais as competéncias, habilidades e necessidades que ele ird
necessitar, assim treinando adequadamente cada fungéo para atingir a perfeicao.
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3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO DE
NECESSIDADES DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

A maneira mais clara de se saber se existe a necessidade de treinamento e
desenvolvimento em nossa empresa, nada mais é do que comparar aquilo que o
colaborador faz com o que deveria fazer. Quando ele ndo atinge as descri¢bes do cargo
mostra-se necessario a intervencdo do treinamento.

Outro fator que pode se mostrar necessario um programa de T&D ¢ a insatisfacdo
dos clientes da empresa, este pode ser por atrasos na entrega de produtos, defeitos de
fabricacdo visiveis, baixa durabilidade ou mesmo no atendimento dos responsaveis pelo
contato da empresa com os fornecedores.

Cada colaborador deve ser analisado de maneira coletiva observando seu cargo e
competéncias relacionadas mesmo, assim criando uma meta para cada funcdo e
adequando os treinamentos para aquilo que a empresa necessita.

Apbs concluido que existe a necessidade de uma melhora na eficicia de nossos
colaboradores devemos achar onde esta o problema, este pode ser devido a problemas
pessoais, descontentamento, pressdo dos superiores, colegas falsos ou ate mesmo
brincadeiras sem graca.

Para cada problema encontrado existe uma solucdo que deve ser abordada de
maneira coletiva de uma maneira inicial, palestras, cursos, frases motivacionais no inicio
dos turnos. Mas existem também os treinamentos pessoais que devem ser utilizados para

alinhar os profissionais em novas funges.
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A melhor forma de demonstrar que o gestor esta de olho no trabalho do seu
colaborador, valorizando suas decisGes, métodos, conhecimento técnico entre outros, é
através do acompanhamento de perto das atividades realizadas. E 0 método mais eficaz
de demonstrar este acompanhamento é através da Avaliacdo de Desempenho do
colaborador. Por meio dela é possivel identificar diversos pontos que necessitam de
melhoria dentro de uma organizacao.

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta da gestdo de pessoas que visa
analisar o desempenho individual ou de um grupo de funcionarios em uma determinada
empresa. E um processo de identificacio, diagndstico e analise do comportamento de um
colaborador durante um certo intervalo de tempo, analisando sua postura profissional, seu
conhecimento técnico, sua relacdo com os parceiros de trabalho etc.

Existem diversas técnicas e métodos para se avaliar o desempenho de um
funcionario dentro de uma empresa. Variando de acordo com a necessidade do gestor, do
setor e dos objetivos da avaliacdo, bem como do perfil dos avaliados e da dinamica de

observacao utilizada.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

As principais técnicas séo:

1 — Autoavaliacéo

A autoavaliacdo € um dos principais tipos de avaliacdo de desempenho. Por meio
da autoavaliacdo, é possivel que o profissional avaliado possa fazer uma andlise
aprofundada sobre o seu comportamento e sobre os resultados que ele tem alcangado.
Quando ele mesmo reconhece o0s seus pontos de melhoria, fica mais facil promover o

crescimento continuo.

2 — Avaliagao da equipe
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Ao avaliar o desempenho em equipe ou grupo, é possivel fazer ajustes para alinhar
os membros, aperfeigoar o fluxo de trabalho, melhorar o relacionamento e a comunicagéo

entre os colaboradores e, assim, potencializar o alcance das metas.

3 — Escala gréfica
De todos os tipos de avaliacdo de desempenho, este talvez seja 0 mais simples e

tradicional.
No método Escala Grafica, cria-se um formulario em colunas organizado da
seguinte maneira:
Na primeira coluna, sdo colocadas as varidveis que serdo avaliadas. Por exemplo:
pontualidade, assiduidade, trabalho em equipe, criatividade etc.
Nas colunas seguintes, sdo colocados os valores de cada variavel. Por exemplo: péssimo,
ruim, regular, bom ou 6timo. Pode-se também atribuir notas de 0 a 5.
A principal vantagem da avaliagdo em Escala Gréfica é que ela é bem facil de
fazer. Porém, é limitada e ndo permite que seja feita uma avaliacdo mais aprofundada.
Por esse motivo, a Escala Grafica geralmente é utilizada em conjunto com outros

métodos, como o0 360 graus.

4 — 360 graus

A avaliacdo 360 graus é considerada uma das mais completas e mais usadas. 1sso

porque envolve todos da rotina de trabalho a participarem do processo.

Lideres, membros da equipe, o préprio colaborador e até mesmo clientes e
fornecedores participam da avaliacdo. Ao fim do processo, € feita uma comparacgdo entre
as consideracOes dos avaliadores e as do avaliado, gerando feedbacks que serdo valiosos

para o resultado.

5 — Escolha forcada

Em um formulario, é feita uma lista com varias afirmacfes estratégicas e que
podem definir o comportamento do colaborador. Por exemplo:
Costuma atrasar as entregas; ndo se da bem com os colegas de trabalho; cumpre

bem os seus horarios; é um profissional proativo?

10
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Depois, na frente de cada afirmagao, o avaliador precisa colocar um sinal de “+”
(nas afirmacdes que se aproximarem do perfil do colaborador) ou de “-” (nas afirmagdes
distantes do perfil do colaborador).

Para evitar erros de interpretacdo e obter dados confiaveis, as afirmacdes precisam

ser redigidas de forma clara.

6 — Avaliacao por competéncias

A avaliacéo por competéncia vai além do desempenho. Nela s&o considerados trés
fatores basicos: 0 CHA.

C — Conhecimento: “saber algo”.
H — Habilidade: “saber fazer”.
A — Atitude: “querer fazer”.

Nesse método de avaliagdo, o questionario deve levar em conta as competéncias
técnicas e comportamentais do colaborador.

A principio, o colaborador responde a esse questionario em uma espécie de
autoavaliacdo, apontando quais competéncias ele ja possui, quais estdo em
desenvolvimento e quais ainda precisam ser desenvolvidas. Depois, o lider expbe o0 seu
ponto vista sobre as respostas do colaborador e, juntos, eles tracam um plano de acdo para

melhorar o que for preciso.

7 — Metas e resultados

Este método de avaliacdo de desempenho tem uma abordagem de carater
quantitativo. Aqui sdo considerados os resultados alcancados pelo colaborador em
determinado periodo.

O objetivo é identificar se o avaliado conseguiu atender as expectativas da
empresa. Por ser baseada em nimeros, essa avaliacdo é mais segura e assertiva.

Exemplos de fatores a serem avaliados:

Absenteismo (auséncia do funcionario no ambiente de trabalho)
converséo de vendas

satisfagdo dos clientes

11
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retencédo
A avaliagdo por metas e resultados também pode ser aplicada a equipe como um

todo a fim de descobrir quem séo os colaboradores mais e menos produtivos.

8 — Avaliacao do lider

Este tipo de avaliacdo de desempenho costuma ser esquecido por algumas
empresas. Assim como os colaboradores, os lideres também precisam ser avaliados.

O lider é responsavel por conduzir a equipe rumo ao sucesso. Quando o seu
desempenho vai mal, a tendéncia € que isso se reflita em seus liderados.

Por isso, ele também precisa passar por um processo de avaliacdo e receber
feedbacks sobre a sua performance. Nesse caso, a avaliacao parte dos colaboradores e de
seus superiores, dando uma visao geral sobre o seu desempenho.

Assim, o lider podera compreender melhor se ele e sua equipe estdo no caminho

certo e quais aspectos podem ser melhorados.

12
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3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

As avaliagOes sdao uma classificagdo “potencial" para a frente (ndo uma revisdo de
desempenho histoérica).

As avaliagdes séo de duas formas de desenvolver talentos:

e O colaborador preenche a folha de autoavaliacao.
e O gestor da area completa as informacGes do colaborador da melhor maneira
possivel.

Usamos somente um modelo de avaliacdo, ela foi feita pela Alamo Group, e € implantada
em todas as empresas do grupo.

Neste modelo de avaliagdo ele é usado para mostrar quais sdo as metas de cada
colaborador, quais as metas alcangadas neste ano, e quais a metas que deseja alcancar e o
que voceé esta fazendo para conseguir cada objetivo.

Avaliar as atividades exercidas, se esta concluindo todo o trabalho que foi pedido.

Neste modelo foi feito uma avaliagdo com a coordenadora de RH Julia Paduanelo,
juntamente com o Presidente Thiago Macedo. Esta avaliacdo é feita anualmente,
compartilhando os resultados e objetivos com a diretoria.

13
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4. CONCLUSAO

Neste trabalho abordamos sobre avaliacdo de desempenho, treinamento e
desenvolvimento. Podemos entender que o treinamento é um processo de mudangas no
comportamento dos colaboradores, e desenvolvimento um processo de crescimento,
potencial e aprendizagem da pessoa.

Concluindo que esse projeto possa nos ajudar a entender o que cada processo
propOe e avaliar qual método de avaliagdo podemos usar, e como fazer uma avaliacdo
com os colaboradores.

Mesmo uma empresa adotando esses sistemas de treinamento e desenvolvimento
por muitas vezes elas acabam pecando na escolha das promocdes, assim se baseando em
critérios pessoais e particulares, isso acaba prejudicando o desempenho dos funcionarios
e fazendo com que acreditem que o esforco ndo valha a pena.

Cumprimos todos 0s objetivos que nos foi proposto.

Este trabalho foi importante para aperfeicoar nosso conhecimento, compreenséo,
deste tema, dessa maneira nos fornecendo um aperfeicoamento de analise imparcial em
nossas decisoes.

14
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