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1. INTRODUCAO

Treinamento e Desenvolvimento e a Avaliacdo de Desempenho, sdo reflexos dos
estudos e alteragOes na Gestdo de Pessoas atual. Com a competitividade das empresas e
as protecOes trabalhistas, foi imprescindivel olhar com cautela para os formadores do

resultado das empresas, os colaboradores.

Em outras palavras, a avaliagdo de desempenho é uma andlise pratica de como 0s
funcionarios realizam suas tarefas e quais sdo os resultados atingidos. Essa analise é
resultado de observacdo e identificacdo de alguns critérios conhecidos pelos

envolvimentos no processo.

Até pouco tempo atras, a avaliagdo de desempenho focava apenas as
competéncias, nas habilidades e nas atitudes dos colaboradores. Porém, hoje, essa
avaliacdo passou a ser mais estratégica, identificando a contribuicdo de cada individuo
para a organizacdo, constatando a necessidade de treinamento e aperfeicoamento e

auxiliando no autodesenvolvimento dos empregados.

Por outro lado e de forma complementar, o treinamento e desenvolvimento € uma
atividade destinada a transmitir informacoes e instrucdes para melhorar o desempenho do

empregado ou para ajuda-lo a atingir um nivel requerido de conhecimento ou habilidade.

O treinamento produz um estado de mudanca no conjunto de Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes (CHA) de cada trabalhador, uma vez que implementa ou modifica
a bagagem particular de cada um (MARRAS, 2000, p. 145).

Os objetivos do Treinamento e Desenvolvimento consistem em aumentar a
eficiéncia dos funcionérios, aumentar a produtividade, melhorar a qualidade de servigos
e produtos, melhorar a confianca e a motivagao do empregado, diminuir custos e despesas

com treinamento, reduzir a supervisdo e apresentar mudangas e preparar para inovagoes.

Portanto, o objetivo do Projeto é abranger e ampliar conceitos relacionados ao
Desempenho e T&D, verificando na pratica quais as ferramentas diversas que as
organizagOes utilizam, os processos de implementacdo e os resultados obtidos com a

pratica.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

Coca-Cola Industriais LTDA — 45997418000153, abriu em 24/12/1971 e tem

natureza juridica Sociedade Empresaria Limitada.

A empresa possui um capital social de R$ 150.458.409,00 e sua atividade principal

é a fabricacéo de bebidas nao alcodlicas e concentrados de xaropes.

Além da marca mais conhecida Coca-Cola, a empresa oferece atualmente mais de
500 marcas em cerca de 200 paises e serve 1,7 bilho de doses por dia, com um sistema
de distribuicao franqueada onde a fabrica sé produz o concentrado de xarope que é depois

vendido para vérias engarrafadoras de todo o mundo.

No final do século XX houve a famosa “Guerra das Colas”, uma batalha de
marketing e propaganda entre a marca e sua rival, a Pepsi-Cola. Nos anos seguintes a
empresa lancou inUmeras variacdes do refrigerante se aproveitando da forca da marca.

Surgiu Coca-Cola com sabor de cereja, baunilha, gotas de limao.

Além de incorporagdes de grandes empresas, a Coca-Cola é um grande
patrocinador e um dos mais antigos da FIFA, patrocinando a Copa do Mundo de Futebol
Feminino, Copa Sub-20, Sub-17, de futebol de areia e, na televisdo patrocina o famoso

canal Fox.

O logotipo de Coca-Cola é icbnico por ser universalmente reconhecido e foi um
processo de 130 anos.

M_ 1887 aos anos 1890 —

' X Inserindo a marca
regisirada

Em 31 de janeiro de 1893, o logotipo recebeu a marca

registrada do Escritorio de Patentes dos EUA. A palavra

“trademarlk” foi acrescentada na canda do “C” de Coea.
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2016 — “Sinta o sabor”

O sabor revigorante e o apelo

TASTE THE FEELING’ iconico da marca registrada
Coca-Cola original uniu os produtos da familia Coca-Cola. A
nova campanha global mostrou os icones familiares de
Coca-Cola, como a garrafa de vidro curvilinea e o popular
design do logo do Disco Vermelho. Eis um fato curioso:
“Sinta o sabor” foi 0 47° grande slogan de propaganda que a
Coca-Cola apresentou ao longo dos anos!

Fonte: www.cocacolabrasil.com.br/historias/
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A éarea de treinamento e desenvolvimento, muitas vezes, recebe a sigla de T&D e

faz parte da &rea de Recursos Humanos das organizagdes. Embora as funcGes bésicas

dessa &rea se mantenham o tamanho e estrutura vai depender da quantidade de

empregados presentes.

Marras (2000) apresenta a estrutura de RH e a area especifica de treinamento e

desenvolvimento com todos 0s seus subsistemas.

Diretoria de
recursos humanos

1

Geréncia de Geréncia de Geréncia de Qutras
recrutamento/selecao T&D remuneracao geréncias
|
| I | I ]
. Banco de : . Avaliagdo de
Pesquisas Treinamento Desenvolvimento ¢
dados desempenho
I
Biblioteca Planejamento

Programacac

Execucao

Avaliacao

|| Levantamento de

necessidades

Fonte: Marras (2000, p. 147)

Os objetivos do treinamento consistem em:

e Aumentar a eficiéncia dos empregados
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e Aumentar a produtividade

e Melhorar a qualidade de servigos e produtos

e Melhorar a confianga e a motivacdo do empregado
e Diminuir custos e despesas

e Reduzir na supervisao

e Apresentar mudancas e preparar para inovacoes.

Para Chiavenato (2009b) o treinamento pode influenciar no desenvolvimento de
3 tipos de habilidades:

1. Motoras — especialmente na atividade fisica para desempenhar determinada
funcéo

2. Cognitivas — na aquisicao de novos conhecimentos, crencas e atitudes
3. Interpessoais — no relacionamento humano

Ainda segundo o autor, o treinamento deve orientar as experiéncias de
aprendizagem, por meio de atividades planejadas para que os empregados possam

aprimorar seus conhecimentos, atitudes e habilidades.

Entradas Processo Saida

: Conhecimentos
Programas de treinamento

Treinandos e recursos L : Atitudes
RO Processos de aprendizagem — > i
institucionais individual Habilidades
Eficdcia organizacional
Retroacgao

Avaliagao dos
resultados

A

Fonte: Chiavenato (2009b, p. 49)



ISSN 1983-6767

Quanto as etapas do treinamento, temos as seguintes:
1. Diagnostico

2. Desempenho ou programagao

3. Implementacao ou execucgio

4. Avaliacéo

1

Levantamento
das necessidades
de treinamento a
serem satisfeitas

4 2
Avaliacdo dos Desenho do
resultacdos do programa de
treinamento treinamento

3
Aplicacao do

programa de
treinamento

Fonte: Chiavenato (2014, p. 316)

Antes de iniciar um treinamento € preciso de indicadores que implicam sua

necessidade e segundo Chiavenato (2009b) e Marras (2000), ha alguns indicadores

precisos que indicam a necessidade de treinamento:

o Durante a contratacéo de novos empregados e expansdo da organizacao
e Na diminuicdo do numero de empregados ou na troca de funcdes entre os

colaboradores
¢ Nas inovacdes do modo de producdo (maquinas)
e Em periodo de férias ou falta de empregados
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Os principais itens de uma programacao de treinamento sao:

Quem deve
ser treinado

Quem vai
treinar

Em que
treinar

Onde
treinar

Como
treinar

Quando
treinar

Quanto
treinar

Para que
treinar

—_— Treinandos

Treinador ou

—_
instrutor
Assunto ou conteudo
—_—
do treinamento
Local fisico, 6rgao
—_

ou entidade

. Métodos de treinamento
" e/ou recursos necessarios

Agenda do treinamento

.
e horério

Volume, duracao
ou intensidade

Objetivos ou resultados
esperados

Y

Fonte: Chiavenato (2009b, p. 76)

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E

DESENVOLVIMENTO

Hé& algumas variagdes quando se trata de metodologia e algumas opg¢des sdo mais

utilizadas. Assim, em geral, a metodologia pode se apoiar:

e Em areas da propria organizacdo, com empregados que vao ensinar colegas menos

experientes.

e Na éarea de recursos humanos, caso haja profissional especializado para algum

contetdo especifico.
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Em consultores externos, sejam de areas técnicas, comportamentais ou mistas, que
podem oferecer produtos prontos do mercado, ou podem desenvolver programas
especiais para atender as necessidades da organizacao.

Além desses formatos conhecidos, Robbins, Judge e Sobral (2010) destacam, ainda, a
questdo dos “treinamentos informais”. Como o proprio nome sugere, sdo treinamentos
espontaneos que acontecem no ambiente de trabalho com troca de informag6es, busca por
solucdo de problemas e colaboracéo entre colegas.

Algumas técnicas comuns segundo Pequeno (2012):

Treinamento expositivo — um palestrante, instrutor ou professor se dirige ao grupo.
E uma forma de adquirir informagdes e conhecimento sobre temas relevantes ao
trabalho ou ao cenério externo.

Treinamento pratico — Workshops, simulacgdes, exercicios em grupo. Favorece
discussoes e possibilita o desempenho de atividades em equipamentos ou em
situagdes proximas da realidade.

Treinamento vivencial — dindmicas, dramatizacGes, experiéncias ao ar livre
Treinamento a distancia — a partir de filmes e de e-learning. Cursos proprios da
organizacdo ou programados por universidades e instituices, que podem ser
assistidos acompanhados de exercicios em tempo real. Fatores como custo, tempo e
deslocamento tém incentivado muito esse tipo de treinamento.

Sempre que realizam um treinamento, é importante avaliar seus efeitos e mesmo a

adequacéo de sua escolha. Deve-se verificar se:

e O treinamento teve um resultado positivo, com a mudancga esperada no
participante.

e O treinamento gerou impacto que a organizacdo esperava

Segundo Chiavenato (2009b) alguns critérios devem ser considerados para fazer

essa avaliagdo:

e Relevancia: verificar sua importancia e abordagem as questdes que deram
origem a sua necessidade

e Transferibilidade: verificar se o que foi aprendido pode ser usado no ambiente
de trabalho, seja em termos de técnicas como a comportamentais.

e Alinhamento sistémico: se o aprendizado pode servir para outras areas das
organizag0es, tanto em relagdo a técnicas como a comportamentais.

Alguns fatores podem indicar sucesso no treinamento:

¢ Aumento de produtividade

o Melhorias na qualidade dos resultados

e Reducéo dos custos

e Otimizagdo da eficiéncia

o Modificagdo percebida das atitudes e comportamentos
o Elevacdo do conhecimento

e Aumento das habilidades

¢ Reducdo do indice de acidentes

¢ Reducdo do indice de manutenc¢do corretiva de maquinas
o Melhoria do clima organizacional

10
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e Aumento da motivacdo pessoal
¢ Reducdo do absenteismo
e Reducdo do turn-over

3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO

DE NECESSIDADES DE
TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

A Coca-Cola vé a rotatividade como indicador de necessidade de treinamento.
Uma de suas redes, a Coca-Cola Guararapes baixou aproximadamente 16% da
rotatividade com investimento no desenvolvimento de pessoas. E por desenvolvimento,

ndo eram apenas cursos para os funcionarios, mas também para suas familias.

Em parceria com o Senac, a Coca-Cola criou um curso de empreendedorismo,
com nogdes sobre como cuidar de pequenos negocios, como salfes de beleza e confecgdes
de costuma. Em apenas um ano, 75 mulheres — esposas e familiares dos empregados —

foram treinadas.

Outra medida de retencdo de pessoas foi o programa Qualifique-se, que oferece
subsidio a cursos ligados ao negécio da Coca-Cola. Esta aberto a trabalhadores até a
funcéo de analista sénior, com pelo menos um ano de casa, assiduidade, frequéncia e nota

4 na avaliacdo de desempenho.

Em 2011, a empresa investiu 1 milhdo de reais em treinamento e
desenvolvimento, ante 1,6 milh&o ja aplicados em 2012. A companhia tambeém realiza
anualmente o Forum de Desenvolvimento de Pessoas, para mapear profissionais capazes

de assumir cargos de gestéo.

11
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Eles recebem treinamento especifico na Escola de Lideranca da Coca-Cola, e
aqueles de maior potencial passam a compor o grupo chamado de Talent Poll, que, desde
2007, ja submeteu cerca de 50 pessoas a um programa de desenvolvimento acelerado.

12
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

1. Autoavaliacéo

Essa € uma boa pratica para promover a reflexdo em suas equipes. Na
autoavaliacdo, os proprios colaboradores devem analisar seu desempenho, identificando
pontos fortes e pontos para melhorar. A avaliagdo é feita de acordo com critérios pré-
definidos, como atividades do cotidiano, metas estabelecidas, entre outros.

E fundamental deixar claro para os funcionarios que eles podem ser honestos, pois
ndo serdo prejudicados por fazer avaliacdes negativas. Explique que a intencéo é ajudar
em seu desenvolvimento profissional e na otimizagio da empresa. E interessante aliar

essa préatica a outros métodos, para uma anélise de desempenho mais completa.
2. Avaliacdo 360°

Nesse modelo, cada colaborador é avaliado pela gestdo, pela lideranca e por seus
colegas de trabalho, além de também avaliar a si mesmo, seus gestores, lideres e liderados.
E dai que vem o nome Avaliagdo 360°, ja que a analise é feita por todos os lados. Essa é
uma maneira de avaliar o desempenho dos critérios definidos com base em varios pontos

de vista, 0 que ajuda a tornar o processo mais completo.

No entanto, é preciso ter cuidado: a avaliacdo sera feita por pessoas que ficam
proximas no dia a dia, o que provavelmente vai trazer influéncias de opinies pessoais e
ndo profissionais. Fique atento a esse fato e incentive os funcionarios a serem bem
objetivos, analisando com certo distanciamento. Além disso, € uma boa ideia conciliar

esse modelo com outros métodos, para se certificar sobre os resultados.
3. Avaliacdo por objetivos

Esse modelo de avaliacdo se baseia no cumprimento dos objetivos definidos para
um colaborador. E preciso considerar o seu empenho e seus resultados, mas também as

circunstancias externas que podem ter interferido em suas tarefas.

13
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Os objetivos de um funcionario sdo definidos em conjunto com ele e sua gestao,
devendo estar alinhados com as metas da empresa. E fundamental, ainda, que eles sejam
mensuraveis e possiveis de alcancar dentro do periodo proposto, para ndo sobrecarregar

suas equipes e nao prejudicar a sua avaliacdo de desempenho.
4. Avaliacao por competéncias

Para que uma empresa funcione bem, é preciso definir competéncias e habilidades
essenciais para cada cargo e departamento, certo? Isso inclui aspectos técnicos e

comportamentais, que devem estar alinhados as funcdes de cada vaga.

A avaliacdo por competéncias € realizada com base no quanto o funcionario
cumpriu com esses requisitos dentro do periodo proposto. A partir dai, é possivel observar
demandas para fortalecer as equipes, como treinamentos para desenvolver alguma
habilidade.

E valido lembrar, também, que algumas empresas optam por dividir esse modelo
em trés categorias. A primeira refere-se aos conhecimentos e aptiddes cognitivas sobre
algo. A segunda se refere as habilidades e ao “saber fazer”. Ja a terceira se refere as

atitudes e a motivacao. Com parametros assim, pode ficar mais facil avaliar.
5. Avaliacdo da equipe

Além de levar em conta cada colaborador separadamente, faz toda a diferenca
avaliar toda a equipe. Afinal, a empresa ndo funciona tdo bem se o trabalho em grupo néo

estiver fluindo.

A avaliacdo dos times também é feita de acordo com critérios pré-estabelecidos,
como as competéncias necessarias, as metas definidas, a comunicacéo, o fluxo de trabalho
etc. A partir dessas analises, € possivel pensar em estratégias para melhorar as relacGes e

o clima organizacional, por exemplo.
6. Avaliacdo por escala gréfica

Esse &€ um dos modelos mais tradicionais de avaliacdo de desempenho. Nele, é
utilizado um documento dividido em colunas horizontais e verticais, contendo os critérios
que serdo analisados (assiduidade e trabalho em equipe, por exemplo) e escalas de valores

(como ruim, medio e bom).

14



ISSN 1983-6767

Trata-se de um método facil e muito objetivo, cujos resultados devem levar a
outras analises mais profundas. E muito importante aliar essa ferramenta a outros
modelos, para evitar avaliagbes muito rasas. No entanto, € uma Otima técnica

complementar e ndo precisa ser ignorada.
7. Avaliacéo da lideranca

Por fim, é essencial lembrarmos que o desempenho da lideranca também deve ser
avaliado. Afinal, os lideres tém grande responsabilidade sobre o desempenho das equipes,
certo? Eles influenciam a comunicacéo, as relacdes interpessoais, a motivacao e até o bem

estar dos funcionarios. Entdo, ndo podem ficar de fora.

A avaliacdo pode ser feita pelos colaboradores e superiores dos lideres para ficar
mais completa. A partir dos resultados, é possivel dar feedbacks para otimizar a lideranca,

melhorar sua relacdo com os funcionarios e otimizar outros aspectos pré-estabelecidos.

15
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3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

Avaliacao do desempenho

desempenhio pelo metoda da escala orafica (escalas descontinuas). —-\

MName do tuncionanio: Data:__ /_ /_
Departamentofsesdo: Cargo: R
Desempenho na fungdo: considers spenas o detempenhio alual do fund enano em sua fungao

Otimo Bom Regular Sofrivel Fraco

Produgao
Volurme g quan-
tidade de raba-
ha executados
normalmente

Litrapassa semone
as exigencias
Muito rapido

[ ]
Frequentemernte
ulrapassa as
EgENCias

sarisfar as

exigencias

[ ]

As veres abaixn das

=xigancias

]
Sempre abaixo
das exigéncias
Muito lento

Qualidade
Exatidac,
asmers 2 ordem
no trabalho
execUlado

Semprs superior
Exrepcionalments
exato no trabalho

Supernicr
Bastante acura-
do no trabalho

iu:rh:ﬂz =
satisfatdrio
Sus acuracida-
de & regular

Parcialmente
satisfatdrio
hpresenta erncs

DCasOnAlrments

o

Munca
satisfatdno
Aoresenta
grance ni.me-
ro de emas

Conhecimento
do trabalho
Grau de co-
nhecimenta do
trabalho

Conhece todo o
MECessanio e au-

menta sempre seus

canhecimentos

[]
Conhece o

MSCESSaNd

Conhecimen-
o suficiente
dao trabalho

[ 1]

Conhece parte do
trabalha
Precisace
trainamenta

[ 1

Termn pouco
conhecimento
do trabalho

Cooperacao
Atitude com a
Smprass, Com a
chefia e com os
colegas

Excelente espirito
de colaboracao
Valuntaricss

Dd-s2 bem no
trabalho em
S e

Frocura colaborar

Colabora
normalmente
em rabalhos

de equipe

[ ]
MNao demonstra
boa vontade

L6 colabora quando

ML Necessano

Mostra
relutanda em
calabarar

Caracteristicas individuais: consicene apenas a5 Caracmens]

funcional dentro e fora de sua fungaa.

cas indraduaic do avaliado e seu comyg

OOrTAMmien o

Compreensao
de situacoes
Grau com gque
apreendea
essdncia de

urn problema.
Capacidade de
pegar situagoes
a gpanhar fatos

Otima capacidade
deintuikgao e de
apreensad

[]

Boa capacidade
de intuigas e
ADIELNEA0

[ ]

Pouca capacida-
de de intuigaoe
apreensao

[ 1
Menhuma
Caparidade
deintuicane
apreensao

Criatividade
Engenhaosidacde
Capacidade de
criar ideias e
projetos

Tem sempre
otimas ideias
Tipo criativo
orgina

]

Cuase sempre

sugestoes

[ ]

Levements
rotineino

Tem powcas ideias
proprias

im0 rotinein
Mao term ideias
prdprias

Capacidade de
realizacdo
Caparidade de
efetivacio d=
deias e projetos
pPraprios ou
alheios

(Ctima capacidade
de concretizar
ideias novas

Healza e
eletiva ideias
NovVas Com
satisfardria

habilidade

[ ]

l2m alguma
dificuldade na
concretizacao de
NCWES Projetas

[ 1

ncapaz de
efetivar qual-
quer ideia ou
prCjet

|\F-r-1r||.~'.'r!:i.-1::.r1:i'.: de Chiavenato (2000, p 127).
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o Quadro 1.3 Método das escalas oraficas descontinuas com atribuicdo ce pontos. —.\1
Avaliacao do desempenho
Mome do funcionario: Data: __J/__f
Departamentoyseqao: Cargo:
Cada fator de eficiéncia foi dividido em ndmene de graus de aplicagdo. Considere caca um separadamente e assinale
somente um grau para cada fator, Indigue o valor de pontas na coluna a direita
Fatores de eficiéncia Grau de aplicacao Pontos
1. Produgao 1-2-2 £-5-6 759 10-11-12 12-13-15
Avalie a producio do Producao Frodugao Produgao Sempre [k sempre
trabalho ou a quantidade | inadequada | apenas satisfatonia, mas | mantém conta de um
de servigos. Mo e deiee aceitavel n30 tem nada de |uma boa volurme de ser-
influenciar pela qualidade £Cia produgio | vigo realmente
dos servigos feitos invilgar
2. Qualidade 1-2-3 £.5.5 7-89 10-11-12 1-14-1%
Avalie a exatidao, Comzte Gerglmentz | Trabalha em ge- | Seu Sew trabalho
a frequiéncia de errms, a BY0S em satisfaz, mas, | ral comi cuidado | trabalho demaonsira
apresentagan, a ordem e o | demasia 2 a5 veres, gei- € sempre cuidado
eSIWrD ue caracterizam | o senvico %2 a clese ar bem-deito | excepdiona
o servico do empregado demonstra Confiante
e nao leve em considera- | desleixo SEQLIC MO S8T-
cao 0 volume de servigo efalta de vipo quefaz
efetuado cridado
3. Responsabilidade 1-2-3 455 759 10-11-12 13-14-15
Avalie a maneira comose  |Eimpossivel | Nsosepode | Pode-sede- Dedica-se | Mierece maxi-
dedica ao trabalho e faz depender de | contar =em- | pendsr delzial bem, bas- | ma confianca
oservico dentro do prazo | seussenacos, | pre comos | exercendo-se tando uma | Nao é precisc
estipulado, Zonsidere a necessitanda | resultados uma fiscalizagao | peguena hscalizagan
fiscalzacdo necessdria de constante | desejados nam3a diretriz
para conseguir resultados | vigildncia s bastants
desejados fecalizacao
4. Cooperacao-atitude 1-2-3 455 7-59 10-11-12 13-14-15
Pondere sobre aventade | Pouco As vezes difi- | Geralmente Resoive os | Coopera ao
de cooperar, 0 auxilio que | dispeste a cil gelicar cumpre comi boa | problemas | maximo
presta acs colegas, ama- | cooperare Fala-the voritade O gue nomal- Ecforgase
neira de acatar ordens demonstra eniusiamo he € confiado mente com | para ajudar o5
ecucacio £sta saticizito alto graude | colegas
constante- com sey rabatho | bom senso
menie
5.Bom senso e iniciativa | 1-2-2 L35 7-5-9 10-11-12 13-14-15
Considere © hom senso Semore Fngana-se Demonstra Recolve oc | Pensa rapico
das decisdes na auséncia tomaadeci- | fequen- razoavel bom preblemas | 2 logicamente
de instrugdes detalhadas, | sao erada temente sense em circus- | normal am todas as
ou em situagdss fora do € Convam dandas normmais | mente com | situagoss
comum fomecerdhe alio grau oe | Pode-se con-
instrugdes pomsenso | fiar sempreem
cetainacas suas decisdes
6. Apresentacao pessoal 1-2-3 4.5.6 7-8-9 10-11-12 12-14-15
Considere a impressao gue | Relaxado As vezes des- | Normalmen- Cuidadoso | Excepcional-
a apresentasan pessoal N30 se cuida | cuida de sua | 1e esta bem emsLa mente bem
do empregado transmita aparencia anumado maneira Cuidado e
acs QUIros, sua maneaira de de vestir- apresentavel
vestir-se, de arumar-se, szede
seu cabelo, sua barba etc. anresentar-<e
Pontos
it Chaarivatey 0 :ach
(onre Chizvenato (2009;, p. 128-129. __/
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Avaliagao do desempenho

Merme do fungionaric:
I-:'-'FHI tamenib s di

Data:
':-rl‘l:_: o

aha o word enconirear frases compinacas em bloros de cuarm Acginabe com um "x* 25 duas frawes oue mais
definem a desempenho co empregade, Cada bloco deverd ter 2 frases assnalacas e duas em branco,

Ne e
Conhece seu traba ho 1 = de Facll motivac o 41
Munca se toms desagradave 2 ~ocura agrofuncar seuws conhedimentos 42
Faz apenas Criticas construtivas 3 £ cuidadoso com as instalactes da empresa 43
nteressacio pelos proolemas da empresa |4 = ruito del cada e
Toma cecisdes ranidaments 5 Tem bom relacionamento com a clientela 45
Corsides seu trabalmo faci fi FArArnente eSqUeCe O gue iz 46
Tem faciicade para aprencer Fi “e-feitamente ntegrada ne grupoe 47
Coondim Co para COm 8 emangsd B riterroga quanco hd necessidade 43
Jeixa a6 [Ess0as a vortace 33 * estimado oelos colegas 73

Peassul’ autcoonts oe 4 ACE TR SUQESTDES 4
Coo'a decdos com exatidao 35 Arnadades extenas ndo aletarm seu desernoen™o | 75
£ simpatico 36 “pocupado com a podut vidade do setor e
E canaz g ouvir of ticas sem ofenderse | 37 £ respeitac or i
Proscura estar sempre atuzlizaco 3B k gisciplinado 78
Tem faciidade de expressio 0 Term beod aparéneia -}
nieressz-5e pelos problemas do setor 40 £ capaz de substituir um co/ega a0

Frlaweria e (00N, b 7 34)

er adapiacis oo |

e

r,.p-— Quadre 1.5 Avaliacao do desempenho pelos incidentes criticos.

Lado vermelho Lado azul
Incidente Dat Incidente
Data da Item ritico da I ritico
ocorréncia N ocorréncia han .

negativo negativo

Fator de avaliagdo: produtividade

fem: tem

A = Trabahou lentaments. A = Trabalhou lentaments.

8 - Perdeu tempo no periodo de trabalho. B - Perdeu tempo no periodo de trabalho.

C — Mo iniciou sua tarefa prontamente, C - M&o iniciou sua tarefa prontamente,

\-—h; rre Chiavanaio (20093, o 144)
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Coca-Cola usa avaliacao de desempenho
para vincular pagamento a diversidade

A Cocz-Cola Company € @ malor empresa do
mundo na fabricagdo, distribuigdo e marketing
de bebidas, refrigerantes e xaropes alimenticios.
As bebidas da empresa sdo vendidas em quase
200 paises em todo ¢ mundo, Na maiora desses
palses, seus produtos 530 os mais vendidos no
mercado e incuem nomes populares, como Coca-
-Cola, Coca-Cola Classic, Coca Light, Fanta, Sprite @
Minute Maid,

Em abril de 1999, os funciondrios dz Coca-Cola
abriram um processe contra a empresa, acusando-
-a de ter uma hierarquia corporative em que os
afro-americanos ficavam na pane Inferior da es-
cala de pagamentos. Como resultado dessa agao,
a Coca-Lola fez o acodo mals alto da empresa
envolvendo processes por discriminagdo racial,
com um pagamento ce 192.5 milhoes de dolares.
O acordo, anundiado como o maior acordo finan-
ceiro desse tipo, Indica um importanta avango no
local de trabalho da Coca-Cola. Os que apoiam a
empresa acreditam que a Coca-Co'a tem assurni-
do tanio os papéls de lideranca social quanto em-
presanial em toda & sua historia Com esse acordo,

seus defensores acreditam que a Coca-Cola se
posicionou como exemplo da manela come uma
grande empresa deveria reagir positivamente a si-
tuacdes de diversidade em um ambiente de gran-
de empresa,

Para garantir gue a empresa continue a apelar a
diversidade no futuro, Doug Daft, novo executivo
onncipal da Coca-Cola, determinou a vinculagao
do pagamento a executivos inclusive o seu, ao
cumprmento dos objetivos de diversidace. Daft
acredita que o que pode ser controlado nas orga-
nizagdes pode ser redizado. Como resultaco, ele
2514 comprometido em responsaniizar os execu-
tivos pelo progresso nessa drea, Daft estd estabe-
iecendo uma nova posicao, a de vce-presidente e
diretor de estratégia de diversidade, gue s repor-
tara diretamente a ele.

Fonie: Certo (2003, p. 255-256).

Exercicio

Com base no texto, busque um exemplo de zva-
flagdo de desempenho que deu certc em uma
grande empresz,
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4. CONCLUSAO

E possivel concluir que atualmente, tanto a avaliagdo de desempenho quanto o
treinamento e desenvolvimento, sdo areas de Recursos Humanos que influenciam muito
na produtividade de seus funcionarios, uma vez que tendo conhecimento das
competéncias, habilidades e aptidGes torna-se muito mais facil desenvolver aquele

colaborador para que alcance realizagdo em sua area, favorecendo a organizacao.

Pessoas € um recurso da empresa imprescindivel para a formacao daquele produto
ou servico, portanto, o capital intelectual da empresa € objeto de grande valor quando se

trata de vantagem competitiva.

As empresas atuais buscam cada vez por funcionarios capacitados, porém,
investem em treinamento, principalmente aqueles que irdo lidar com atendimento ao
publico. Esse contato direto resulta em muitos conflitos, porém tem capacidade de resultar
em uma imagem excelente da empresa. Dessa forma, o Treinamento de Desenvolvimento
padroniza o comportamento dos funcionarios, de forma que toda estejam alinhados ao

que a empresa espera.

Uma empresa que ignora essas areas, pode abrir muito espaco para conflito com
clientes, falha de produtos e outros fatores negativos pelo ndo conhecimento de tal

atividade.
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ANEXOS

Essa parte estd reservada para 0s anexos, caso houver, como figuras,

organogramas, fotos etc.
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