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1. INTRODUCAO

O objetivo deste trabalho é retratar e analisar a administracdo de pessoal nas

organizagOes destacando os métodos de treinamento e desenvolvimento e técnicas de
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avaliacdo, apontando suas vantagens, propostas e perspectivas, por meio de um estudo da

empresa NATURA.

O que antigamente era conhecido como Departamento de Pessoas hoje
conhecemos como Recursos Humanos ou Gestéo de Pessoas, pois agora agrega qualidade
no relacionamento gestor/colaborador.

O ato de gerir pessoas traz grandes desafios, um deles ¢é o fato de saber lidar com
diferencas, avaliar comportamentos e administrar conflitos.

Em funcdo das mudancas no trabalho e nas organizagdes, cresce a demanda por
avaliacbes de desempenho com o objetivo de possibilitar melhores resultados para a
empresa.

O desempenho humano nas organizacGes € visto tanto como uma forma de
expressao da satisfacao e realizacdo pessoal quanto da materializacdo de competéncias e

habilidades que atendem a novas demanda, necessidade e realidade da empresa.

2. DESCRICAO DA EMPRESA

Neste trabalho usaremos como base das informacdes a Natura Cosméticos S.A.,
inscrita no CNPJ 71.673.990/0001-77 situada no endereco Av. Alexandre Colares n°
1188, Pq Anhanguera — So Paulo. A Natura é uma empresa brasileira, umas das maiores
que atua no setor de produtos cosméticos de tratamento para todo o corpo, tendo vérias
linhas de produtos, para todos os tipos de pele, masculina, feminina e infantil.

Fundada em 1969 por Antdnio Luiz Seabra, hoje esta presente em varios paises
do mundo.

Em 1970 a Natura optou pela venda direta, mais conhecida como porta-a-porta,
desta forma garantindo um contato direto e atendimento personalizado aos seus clientes,
0 que se tornou um diferencial e que anos depois levou a enfrentar a gigante norte-

americana a Avon.

3. PROJETO INTEGRADO

3.1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Serdo abordados neste Pl os métodos e suas caracteristicas do treinamento e

desenvolvimento de pessoas. Treinamento é o que faz com que o colaborador adquira
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conhecimentos fundamentais para a funcdo que ira exercer dentro da organizacao e

alcance produtividade e qualidade. Desenvolvimento pode ser alcancado através de
treinamentos mais especificos, internos ou externos, onde é aprimorada as competéncias

deste colaborador.

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Dentro de treinamento e desenvolvimento existem diversos métodos, alguns mais
eficazes outros menos, deve ser avaliado pela organizacéo, qual sera a melhor op¢éo a ser
usada de acordo com as suas necessidades. Faremos um breve relato sobre cada um deles.

Palestras e Técnicas audiovisuais: E o método mais popularmente usado, onde
um instrutor apresenta a seus participantes as informacdes que eles devem aprender. Pode
ser complementado com técnicas audiovisuais, usando projetores, slides e videos,
participacdo de mais palestrantes e abertura para esclarecimento de davidas.

Treinamento no local de trabalho: Exige a ligacao direta dos participantes, com
treinamento no proprio local de trabalho durante o expediente, estudos de casos e
simulacdes, geralmente sdo acompanhados por gestores, este € um dos métodos mais
antigos e mais usados.

Treinamento com base em computador (CBT): E a oferta de conteidos por
meio de softwares ou dvd’s, sem a necessidade de usar a internet. Neste método é possivel
0s participantes interagirem com o contetido por meio de perguntas e respostas.

Aprendizagem online: E possivel que os participantes definam como desejam
aprender e interajam com o conteldo exposto. Podendo ser complementado métodos

diretos de interacdo sendo simulacgdes, jogos e planilhas interativas.

3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO DE
NECESSIDADES DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

O Levantamento das Necessidades de Treinamento geralmente é realizado pela
equipe de treinamento do RH em todos os departamentos da empresa. Escutar os gestores,
os lideres, os colaboradores, é a principal forma de avaliar onde estdo as lacunas — ou

onde ha a necessidade de treinamento.
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Depois de identifica-las, entra em jogo a avaliagcdo de que tipo de treinamento é

mais adequado. Veremos a seguir 0s meios mais utilizados tanto para fazer um LNT,
quanto para identificar uma oportunidade de diagndstico.

1- Observacéo: Esteja, sempre, com a atencdo voltada para as evidéncias.
Onde estdo os resultados ineficientes, as insatisfacdes, a pouca motivacao e o alto indice
de faltas dos colaboradores?

2- Avaliacao de desempenho: Aqui é possivel identificar quais profissionais
possuem desempenhos satisfatorios e, ainda, as oportunidades corporativas para um
treinamento eficaz.

3- Entrevistas: Manter uma comunicacdo aberta e constante com todos 0s
gerentes e lideres para identificar os pontos de melhorias para superar os desafios
previstos no planejamento estratégico. As entrevistas também sdo parte das avaliacdes de
desempenho.

4- Solicitacdo das areas: Analisar as solicitagdes dos gestores com base nas
suas observactes do desempenho dos colaboradores.

5- Avaliacdes Técnicas: Testes e exames de conhecimentos técnicos e
profissionais para mensurar o conhecimento especifico para a realizacdo de determinada
atividade.

6- Modificagdo de processos: Toda vez que houver mudanga em processos
e regras, é imprescindivel preparar corretamente as pessoas para 0 hovo contexto. Em
alguns casos, acGes de comunicacdo sao suficientes, em outros é necessario realizar
treinamentos. Quando ha mudancas mais complexas, € importante realizar um plano de
gestdo da mudancga, abordaremos este tema futuramente.

7- Relatorios: Informacgdes fornecidas por todas as areas da empresa tais
como reclamagdes no SAC, cumprimento de prazos, indices de desligamento e
rotatividade dos colaboradores.

A analise eficaz das necessidades de treinamento respondera pelo menos a estas

perguntas:
. Quem precisa de treinamento?
. O que eles precisam aprender?
. Quais habilidades s&o necessarias e por que razéo?
. Quais habilidades a equipe ja possui?
. O que é necessario, mas ndo é acessivel?
. O que estéa faltando no treinamento existente?
. Qual é o problema real que esse treinamento esta tentando resolver?
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. Quiais sdo as causas do problema e se elas estdo sendo causadas por

forcas internas ou externas?

. De que maneira o treinamento lidara com essas causas?

. O treinamento ja foi tentado e, em caso afirmativo, qual foi o
resultado?

. Se houve treinamento anterior, por que falhou e o que poderia ter

sido feito para tornéd-lo melhor?
. J& existem coisas que podemos utilizar para corrigir este problema?
Uma dica pratica é usar uma das técnicas da metodologia do coaching para tracar
objetivos em entrevista de levantamento das necessidades com gestores. Essa técnica,
resumidamente, visa obter do gestor de um departamento onde ele esta e onde ele quer
chegar. Com isso, fica mais facil descrever os problemas que estdo no meio. Alguns

insights valiosos em relacdo a pessoas e treinamentos podem surgir dessa reflexao.

3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliacdo de desempenho é muito utilizada pelos gestores de pessoas, para
garantir que os colaboradores estejam em um ritmo gradativo, assim oferecendo
beneficios tanto para o prdprio colaborador quanto para a empresa. Sao utilizadas técnicas
e métodos eficazes nas quais o colaborador tenha mais incentivos e consiga atingir a
progressao estabelecida pelo seu lider.

As avaliacbes podem ser realizadas de diversas maneiras e utilizando diversos
métodos. Dentre os modelos utilizados, podemos citar a individual, quando o proprio
colaborador reponde um questionario sobre sua atuacao e em seguida o seu superior lhe
retorna com um feedback sobre as questdes.

Além deste exemplo, também podera ser realizada a avalia¢cdo em grupo, onde as
métricas sdo ajustadas como um todo e sdo realizados ajustes a fim de garantir o
desempenho do time, garantindo assim que as metas sejam alcancaveis, estimulando o
trabalho em equipe.

Existem diversos procedimentos de avaliacOes, por escala grafica, avaliacdo 360

graus, avaliacdes por competéncias e avaliagbes dos lideres, entre outros.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

As técnicas de avaliagcBes podem variar de empresa para empresa em virtude de

que nem todas as opgOes se enquadram nos respectivos modelos de producédo. A técnica
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de avaliagdo individual terd um resultado mais enxugado do que se fosse feito uma

avaliacdo em grupo, que consiste em mais detalhes e riqueza de informacdes.

Na avaliacdo por escala de pontuacéo grafica podemos analisar algumas opcdes
de comportamento sendo eles positivos e negativos. Outra forma mais comum € de
incidentes criticos, método que descreve a situacdo negativa na qual o colaborador esta
enfrentando e neste mesmo cenério envolve pontos onde o profissional se sobressai,
destacando e incentivando ainda mais para que 0 mesmo continue nesse crescimento.

Outro modelo utilizado sdo as avaliagdes multiplas, onde o gestor classifica 0s
seus colaboradores do melhor para o pior desempenho. Quando se tem um ndmero maior
para a classificacdo podemos optar pela comparacdo em pares. Na qual um dos dois se
destaca e garante um pontual a mais.

E por ultimo, a gestdo por objetivos, que retrata uma evolugdo na avaliacdo de
desempenho, trazendo a participacdo dos avaliados desde a construcdo dos objetivos, até
no compromisso em definir as acdes de evolucao.

Alguns pontos positivos da empresa NATURA sdo: Analisar as pessoas
individualmente, para identificar as competéncias relevantes para 0 sucesso da
organizagdo, analisar a efetividade das agOes de desenvolvimento, elencar as
competéncias consideradas essenciais ao sucesso, desenhar os perfis profissionais de
acordo com as competéncias consideradas essenciais a cada “cargo/funcdo” e estabelecer
critérios de afericdo da concordancia entre os perfis reais e 0s esperados;

Né&o foi encontrado nenhum ponto negativo no método de avaliacdo da empresa
NATURA.

3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

O Processo de Gerenciamento de Desempenho é uma abordagem dinamica e
continua voltada ao planejamento, desenvolvimento e acompanhamento do desempenho
do colaborador e do seu crescimento pessoal e profissional. Ele se baseia em mapear os
recursos humanos da empresa, para identificar performances diferenciadas e estimular

uma cultura de alto desempenho na Natura.

Os principais produtos do PGD sdo:

« Direcionamento e construcdo dos Planos de Desenvolvimento

» Acompanhamento do desenvolvimento profissional do colaborador
+ Avaliacédo anual do seu desempenho face aos objetivos negociados

*Avalia¢do comparativa dos recursos humanos da companhia
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» Feedback constante com foco no desenvolvimento

Antes de mais nada, o Processo de Desenvolvimento Individual é um roteiro para
que voce saia de onde esta agora e chegue onde gostaria de estar. Ou, ainda, torne-se quem
gostaria de ser.

Como é um documento com metas e prazos, o Plano de Desenvolvimento
Individual contribui para que vocé nao perca o foco. Além disso, para que dé passos
estrategicamente pensados e ndo se deixe levar por escolhas aleatorias.

E uma pratica bastante comum nas empresas. Usada, principalmente, para
monitorar o desenvolvimento das competéncias de cada funcionério entre os ciclos de
avaliacdo. Nesse caso, 0 Plano de Desenvolvimento Individual funciona como um plano
de evolucdo que indica o caminho para que o funcionario suba cada novo degrau na
escalada de carreira.

Normalmente, esses planos estdo atrelados a um objetivo especifico. Seja uma
promocao, um projeto, uma mudanca de carreira ou até mesmo objetivos pessoais. Se nas
empresas esse fim deve ser alinhado com seu gestor, no seu Plano de Desenvolvimento
Individual pessoal a escolha é sua.

Com o objetivo em mente, o primeiro passo é entender quais sao as
competéncias que vocé precisa desenvolver para chegar 1. Ao contrario do que muita
gente pensa, ndo sdo s6 o0s pontos fracos que devem ser desenvolvidos, mas também os
pontos fortes, que sdo os seus diferenciais.

Escolher habilidades pode ser um desafio, porém € uma das etapas mais
importantes na criacdo de um Plano de Desenvolvimento Individual. N&o d& para
desenvolver tudo do dia para a noite, é preciso escolher e priorizar as competéncias, a
escolha errada das competéncias é o principal motivo por trds de PDIs que déo errado.

Critérios para realizar escolha e priorizacdo: impacto (o quanto essa habilidade
contribui para o objetivo final), urgéncia (uma questdo de timing, ou seja, 0 quanto essa
habilidade € necessaria agora), e também desejo (0 quanto vocé quer desenvolver essa
competéncia).

Os PDIs podem ser de curto, medio ou longo prazo e sdo planejados para durar,
normalmente, de trés meses a um ano. Ndo pode ser muito curto, pois precisa envolver
tempo suficiente para entrar na sua rotina. Mas também ndo pode ser muito longo, para
gue vocé consiga avaliar os resultados de tempos e tempos, na hora de escolher quais
competéncias vocé vai desenvolver, foque nas proprias habilidades, ndo em coisas para

fazer. Deixe as tarefas para 0 momento da agéo.
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O desafio tem que te tirar da sua zona de conforto e te obrigar a aplicar a habilidade

que voceé quer desenvolver. Assim, o desafio ndo envolve atitudes como ler um livro, fazer
um curso ou falar com pessoas mais experientes — tudo isso servira apenas de suporte.
Como alguem que queira desenvolver a oratoria pode se desafiar a dar uma palestra ou
apresentar resultados em uma grande reunido.

Agora, com o seu PDI feito, é importante agir e correr atréas da realizacdo dos seus
desafios. Se nenhuma acéo for tomada, o plano néo serve para nada e as horas ou dias que
voceé gastou para crid-lo viram tempo perdido. Por fim, o PDI ndo precisa ser estatico. Se
ao longo do processo surgir a possibilidade de um novo desafio, vocé pode inclui-lo no
plano. A medida em que vocé vai evoluindo, é comum que seu plano mereca alguns
incrementos.

Ao final do Plano de Desenvolvimento Individual, vocé ndo deve pensar
simplesmente se ele foi cumprido ou ndo. Porque o importante é o aprendizado dessa
experiéncia e a reflexdo sobre como ela ocorreu. O que deu errado e 0 que deu certo?
Quais competéncias foram desenvolvidas? Se o objetivo ndo foi atingido, sera que o
problema foi na definicdo das competéncias? Ou, até, na execucdo do PDI?

Aqui, vale lembrar que “competéncia” vai além do conhecimento em si. E uma
unido entre conhecimento, habilidades (conhecimento aplicado de forma prética) e atitude

(quando as habilidades se transformam em atitudes incorporadas em sua rotina).

Dessa forma, o PDI é uma das maneiras mais eficazes de criar novos habitos.

4. CONCLUSAO

Neste trabalho abordamos os assuntos ‘“Treinamento e Desenvolvimento,
Avalia¢do de Desempenho”

Com base nas informagbes obtidas, conseguimos entender melhor o
funcionamento e desenvolver um trabalho de anélise, o qual nos ajudou a compreender
melhor os tépicos, especificando métodos de treinamento e desenvolvimento.

Os temas abordados tém como objetivo demonstrar a importancia do treinamento
e desenvolvimento de cada area em uma empresa, além de como e quando identificar a
necessidade de aplicar um treinamento, enfatizando também a importancia de avaliar o
desempenho do treinamento dado.

Através do PDI (Processo de Desenvolvimento Individual) foi possivel

compreender cada processo de treinamento. Evidenciamos também que a evolucéo que
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cada individuo tem com tal treinamento é funcdo dos recursos humanos, para desenvolver

profissionais com habilidades satisfatorias.

Conclui-se que os treinamentos devem ser realizados desde 0s gestores até 0 mais
novo colaborador. Com base nas informacdes coletadas, as avalicOes aplicadas irdo
acontecer de acordo com os resultados obtidos em cada treinamento. O sucesso de uma
organizacao esta internamente ligado com a qualidade do capital humano, sendo assim,
colaboradores treinados e capacitados traduzem os resultados esperados e entregam

produtos satisfatorios aos clientes.
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ANEXOS

Essa parte estd reservada para 0s anexos, caso houver, como figuras,
organogramas, fotos etc.

Nnatura
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