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1. INTRODUCAO

Treinamento e desenvolvimento sdo essenciais para o progresso de uma
empresa, onde se dd suas acOes para atingir os objetivos junto a avaliagao de
desempenho.

A avaliagdo de desempenho ¢ um 6timo jeito de identificar os melhores cursos e
treinamentos que seus colaboradores precisam. Proporcionar aos colaboradores o
crescimento pessoal e profissional ¢ uma vantagem competitiva frente ao mercado, uma
vez que, ter colaboradores buscando inovagdo é uma chance de alavancar os negocios. E
importante estar bem consigo mesmo para trabalhar, portanto as empresas devem
investir em autoconhecimento e a avaliacao de desempenho pode ser um 6timo jeito de
fazer o colaborador se conhecer, ja que ele mesmo pode se avaliar e assim identificar
quais melhorias precisam ser feitas. Ter um colaborador motivado ¢ sinal de sucesso e
comprometimento na execucao de atividades e processos.

A empresa escolhida para realizacdo deste trabalho ¢ a Arcos Dourados
Comércio de Alimentos Ltda, mais conhecida por Mc Donald’s, onde sera evidenciado
que o treinamento e as avaliacdes de desempenho sdo essenciais para o continuo

crescimento da empresa.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

A empresa escolhida para realizacdo deste trabalho ¢ a Arcos Dourados

Comércio de Alimentos Ltda mais conhecida pelo seu nome fantasia Mc Donald’s.

O McDonald ~ s é uma empresa multinacional, é a maior cadeia mundial de
restaurantes fast food de hamburgueres. O McDonald 's vende principalmente
hambtrgueres, cheeseburgers, frango, batatas fritas, itens de café, refrigerantes, milk

shakes e sobremesas.

Mais especificamente vamos falar do Mc Donald’s situado na Rua Assis
Figueiredo, 1106, Centro, Pocos de Caldas, Minas Gerais, CNPJ 42.591.651\0820-18,
onde atualmente fago parte da equipe desde o ano de 2010 e € uma empresa que trabalha
forte a questdo do treinamento dando oportunidade para jovens que nao tem experiéncia
no mercado de trabalho, sendo assim o empregado tem a chance de aprender com todos
os programas de treinamento e desenvolvimento que a empresa oferece, com uma boa
avaliacdo de desempenho o empregado pode contar com o plano de carreira dentro da

empresa.
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3. PROJETO INTEGRADO

O treinamento ¢ uma necessidade para que as empresas possam oferecer
produtos e servigos de qualidade superior e aumentar sua competitividade ganhando
participagdo no mercado. Ele prepara os funciondrios para usar novas tecnologias,
trabalhar em sistemas inovadores, comunicar-se e cooperar com colegas ou clientes que

possam ser provenientes de meios culturais diferentes.

Para um treinamento eficaz ¢ necessario que haja um processo de elaboracao de
programas, estes podem ser divididos em trés fases: pré-treinamento, evento de
aprendizagem e pos-treinamento. Para garantir ainda mais sua eficicia, um treinamento
deve ter um diagndstico de necessidades, um ambiente de aprendizagem positivo € um
método de treinamento adequado. Existem métodos tradicionais que exigem um
instrutor ou um facilitador e envolvem a interagdo presencial entre os participantes e
aqueles com base em tecnologia. Estes métodos estdo crescendo por causa dos

aumentos potenciais na eficacia do aprendizado, bem como as redugdes nos seus custos.

Um programa de treinamento deve ser avaliado para identificar suas forcas e
fraquezas, assim determinando se ele esta atendendo aos objetivos de aprendizagem, se
a qualidade do ambiente de aprendizagem ¢ satisfatoria e se estd acontecendo a

transferéncia do treinamento para o trabalho.

Ha relagdes diretas e indiretas entre o treinamento e a estratégia e metas de
negocio. O treinamento que ajuda os funciondrios a desenvolverem as habilidades
necessarias a realizacdo do trabalho afeta diretamente o negécio. Dar aos colaboradores
oportunidades de aprendizado e desenvolvimento cria um ambiente de trabalho positivo,
que apoia a estratégia de negdcio atraindo novos talentos, motivando e retendo os

atuais.

A Avaliagao de Desempenho ¢ um medidor sistematico do desempenho de cada
funcionario dentro de uma organiza¢do. Com a avaliacdo, € possivel o acompanhamento
das atividades laborais e decisdes para o desenvolvimento das competéncias de cada um

dos membros das equipes, o que influencia nos resultados, na revisdo de metas e
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objetivos propostos. Também ¢ possivel identificar pontos positivos e negativos de cada
integrante, para a evolu¢do dos mesmos ¢ da empresa. A estruturagdo em que operam
devem ser bem estruturados e bem aplicados, para que nao interfiram negativamente na

estratégia da empresa e no bem-estar dos colaboradores.

O desempenho humano deve ser compreendido como um aspecto definidor da
performance das organizagdes, uma vez que, ¢ por intermédio das pessoas que o
trabalho ¢ realizado e, em consequéncia, ha a geragdo de bens e servigos que
oportunizam que a roda da economia gire. Pode haver inumeros fatores que auxiliem,
até mesmo, a adog¢do de procedimentos internos das organizagdes vinculados ao seu

relacionamento com clientes e colaboradores.

A gestdo do desempenho surge da necessidade de as organizagdes identificarem
possibilidades de desenvolvimento dos profissionais que trabalham nelas e, da propria
empresa. Neste sentido, a avaliagdo de desempenho colabora para essa identificacao e

para atingir as expectativas, tanto da empresa, quanto dos funcionarios.



ISSN 1983-6767

3.1 TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

As atividades de treinamento e desenvolvimento foram muito focadas no
instrutor, o qual carrega a responsabilidade por identificar o que deve ser aprendido, por
determinar os métodos mais adequados e por avaliar até que ponto a aquisicao de
conhecimentos e as habilidades foram o resultado das atividades de ensino.
Recentemente, tem-se destacado um papel mais ativo do aprendiz em razdo do
reconhecimento crescente de que ele € tdo importante quanto o instrutor, além de sua
participa¢do na ocorréncia do aprendizado. Também ha um reconhecimento crescente
da importancia do aprendizado informal e maior disponibilidade e uso de tecnologias
on-line e moveis na oferta de instru¢do e colaboragdo social. O uso de tecnologia da ao
funciondrio a oportunidade de escolher quando, como, de quem e, até mesmo, qual
conteudo deseja aprender. Muitos programas de treinamento de empresas utilizam uma

combinac¢do de métodos para aproveitar os pontos fortes de cada um para o aprendizado.

METODOS DE TREINAMENTO

Métodos de treinamento tradicionais Métodos de treinamento com base em tecnologia

Métodos de Métodos Metodoi Simulages Tecpolfaglas o = Aprendizagem
apresentacio riticos de formagao eiogos moveis de de tutoria 2 distangia
P & p de grupos Jogo aprendizagem inteligente

Métodos de apresentacio: sao aqueles em que os aprendizes sdo destinatarios
passivos de informagdes. Sao feitos em sala de aula e sdo orientados por um instrutor e
incluem palestras, videos, livros de exercicios e manuais, dvds e jogos. Incluem
combinagdo de métodos que pode envolver os aprendizes ativamente e¢ ajudar na

transferéncia do treinamento.
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Métodos praticos: exigem que participante esteja ativamente envolvido no
aprendizado, incluindo treinamento no local de trabalho, simulagdes, estudo de caso,

jogos de negdcios, dramatizacao e modelagem do comportamento.

Métodos de formacdo de grupos: Métodos de treinamento elaborados para
melhorar a eficacia em grupo ou em equipe. Envolve conhecimentos, habilidades e

atitudes da equipe.

Métodos de treinamento com base em tecnologia: Envolve um treinamento
com base em computador, refere-se a oferta de conteido de forma autossuficiente,
usando softwares ou midias, sem a necessidade de internet. Aprendizagem on-line e
e-learning referem-se a instrucdo oferecida por meio da web. A realidade virtual oferece
aos aprendizes experiéncia de aprendizagem tridimensional, permitindo que simulagdes

sejam mais realistas.

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Como ja sabemos os métodos de apresentagdo sdao destinados a salas de aulas
orientados por um instrutor e incluem palestras, videos, livros de exercicios e manuais,
DVDs e jogos, ou seja, uma combina¢do de métodos que pode envolver os aprendizes
ativamente ¢ ajudar na transferéncia do treinamento. Algumas das vantagens das
palestras ¢ que elas podem ser mais baratas e menos demoradas de apresentar um
grande volume de informagdes com eficiéncia e de forma organizada. E ttil por ser
facilmente empregado com grupos grandes, também sdo usadas para dar suporte a
outros métodos de treinamento, como modelagem do comportamento ou técnicas com
base em tecnologia.O método de palestras também apresenta varias desvantagens, pois
tende a carecer de envolvimento dos participantes, feedback e conexdo relevante com o
ambiente de trabalho. Também ¢ dificil para o instrutor julgar com rapidez e eficiéncia
o nivel de compreensdo dos alunos. Para superar esses problemas, ¢ comum que as
palestras sejam incrementadas por momentos de perguntas e respostas, discussoes,

videos, jogos ¢ estudos de caso.
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A instru¢do audiovisual inclui o uso de projetores, slides e videos. O uso de
videos ¢ um método instrucional bastante popular, sdo usados para melhorar habilidades
de comunicagdo, de entrevistas e de servigos ao cliente e para ilustrar como um
procedimento deve ser seguido. O uso de videos no treinamento traz varias vantagens,
os instrutores podem analisar e diminuir ou acelerar o ritmo da aula, o que da
flexibilidade para personalizar a sessdo de acordo com o grau de especializagao dos
participantes. A desvantagem do uso do video ¢ que a maioria dos problemas em seu
uso resulta da abordagem criativa utilizada. Isso inclui conteudo demais para o aprendiz,
didlogos ruins entre os atores, uso excessivo de humor ou musica ¢ dramas que

confundem a compreensao dos pontos importantes destacados no video.

Agora falando dos métodos praticos, lembramos que estes envolvem
treinamento no local de trabalho, simulagdes, estudos de casos, jogos de negocios,

dramatizacdes € modelagem do comportamento.

O treinamento no local de trabalho refere-se ao ensino de funcionarios novos ou
inexperientes no proprio local de trabalho e durante o expediente através da observagao
de pares ou gerentes no desempenho de suas atividades e da imitagao posterior dos

comportamentos que foram observados.

O treinamento no local de trabalho oferece varias vantagens, ele pode ser
personalizado de acordo com as experiéncias e capacidades dos aprendizes e € aplicavel
imediatamente ao trabalho porque ocorre no local de trabalho, usando ferramentas e
equipamentos reais, com isso, 0s funciondrios sdo altamente motivados a aprender e
tanto eles quanto os instrutores estdo no local de trabalho e continuam trabalhando
enquanto o treinamento acontece, isso significa que as empresas economizam em custos
relacionados a levar os funcionarios para outro local, contratar instrutores e alugar

locais de treinamento.

Temos também os métodos com base em tecnologia, a tecnologia possibilita a
ocorréncia da colaboracdo digital, que ¢ o uso da tecnologia para aumentar e estender a
capacidade dos funcionarios de trabalharem juntos independentemente da distancia. Ela
abrange sistemas eletronicos de mensagens e de reunido, comunidades de aprendizagem

on-line organizadas por assuntos nas quais os funcionarios podem acessar areas de
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discussdo e compartilhar conteido e links da web, redes sociais e sistemas de
tratamento de documentos com tecnologias colaborativas que possibilitam a intera¢do

interpessoal.

O treinamento com base em computador (CBT) refere-se a oferta de contetido de
forma autossuficiente e usando softwares ou DVDs, sem a necessidade de conexdo com
a Internet. Os aprendizes ainda podem interagir com o conteudo do treinamento,
responder perguntas e escolher as respostas tendo em vista como se comportam em
determinadas situa¢des, mas ndo € possivel colaborar com outros alunos. Tanto a
aprendizagem on-line como o e-learning incluem a oferta de instrucao através do uso da
Internet ou da web, que pode ser acessado com uma senha através da Internet ptblica ou
da intranet privada da empresa. H4 muitas caracteristicas possiveis que podem ser
englobadas na aprendizagem on-line para ajudar os participantes a aprenderem e

transferirem o treinamento para o trabalho.

Algumas das vantagens da aprendizagem on-line sdo, o apoio a estratégia de
negocio e os objetivos da empresa, o facil acesso a qualquer hora e lugar, o publico
abrange funciondrios e gerentes, além de vendedores, consumidores e clientes, pode-se
eliminar a papelada relacionada a gestdo do treinamento. Podemos citar como
desvantagem do treinamento on-line o envolvimento da geréncia em apoiar a
aprendizagem on-line, pois € preciso que haja a interagdo positiva para se ter o controle
do aluno e a oferta de tempo e espaco para essa aprendizagem, além disso, o
departamento de tecnologia da informagdo precisa estar envolvido na elaboracdo dos
programas para garantir que a capacidade tecnoldgica da rede da empresa fique clara,
para assegurar que os aprendizes consigam acessar os navegadores e conexdes
necessarias para usarem todas as ferramentas relacionadas e para obter suporte técnico
quando necessario. Se nao houver envolvimento de toda equipe, o treinamento on-line

pode nao dar certo para a empresa.

Simulacdes e jogos sdo oferecidos através de um computador pessoal e
mergulham os aprendizes em exercicios de tomada de decisdes em um ambiente
artificial, porém realista, que possibilita que eles aprendam as consequéncias de suas
decisdes. Estas simulacdes sdo eficazes por varios motivos, os funciondrios utilizam-nas

em seus computadores, eliminando a necessidade de deslocamento para um centro de

10
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treinamento; as simulagdes relevantes envolvem os aprendizes no aprendizado até
mesmo emocionalmente; os simuladores oferecem uma mensagem consistente sobre o
que precisa ser aprendido, entre outros. Entretanto, as simulagdes também apresentam

suas desvantagens, ja que o uso ¢ limitado pelos custos de desenvolvimento.

A realidade virtual oferece aos aprendizes uma experiéncia de aprendizagem
tridimensional, permitindo que as simulagdes sejam ainda mais realistas. Através do uso
de equipamentos especializados ou da visualizacdo de um modelo virtual na tela do
computador, os participantes movem-se por um ambiente simulado e interagem com os
seus componentes. Uma das vantagens da realidade virtual ¢ que ela possibilita que os
aprendizes pratiquem tarefas perigosas sem serem colocados em situagdes de risco.
Entre as desvantagens podemos citar equipamentos mediocres que resultem em uma
sensacdo de presenca reduzida, o que pode ter como consequéncia vOmitos, tonturas e

dores de cabega.

Mundos virtuais sdo representagdes tridimensionais do mundo real simuladas
on-line, nas quais se podem hospedar programas ou experiéncias de aprendizagem. Ha
varias vantagens em usar um mundo virtual no treinamento, os aprendizes podem
praticar suas habilidades sem prejuizo a produtos ou pacientes, € a0 mesmo tempo,
visualizando as consequéncias reais das suas acdes. Os mundos virtuais sdo uteis para a
construcao de habilidades em tarefas que ndo sdo de rotina e procedimentos dificeis de
definir com base em julgamento ou solu¢ao de problemas e, ainda, para o ensino de
habilidades interpessoais como gestdo do tempo, comunicagao, lideranga e trabalho sob
pressdo. Este método também tem desvantagens significativas, entre elas, a dificuldade
de uso para usuarios iniciantes, a possibilidade de interfaces de teclado ou mouse
dificeis, o alto investimento de tempo e dinheiro na programacao do conteudo ¢ a falta

de evidéncias que comprovem a sua eficacia para o aprendizado.

A aprendizagem a distancia ¢ usada por empresas geograficamente dispersas
para fornecer informagdes sobre novos produtos, politicas ou procedimentos, além de
oferecer treinamento em habilidades e palestras de especialistas para funciondrios que

estejam fazendo trabalho de campo. Uma vantagem da aprendizagem a distancia ¢ a

11
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economia de custos relacionados a viagens e a principal desvantagem ¢ a falta de

interagdo entre instrutor e o publico, falhas na tecnologia e instrutores despreparados.

3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO

DE NECESSIDADES DE
TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

O McDonald s ¢ uma empresa que leva o treinamento de seus funcionarios
muito a sério. Com base no estudo, podemos dizer que a empresa usa um pouco de cada
método apresentado (tradicionais e com base em tecnologia). O mais evidente no dia a
dia dos restaurantes sdo os métodos praticos que se referem ao ensino no proprio local
de trabalho, mas com todo envolvimento da tecnologia para uma abordagem mais
dinamica, divertida e de facil entendimento para o novato. Desde seu primeiro dia de
trabalho, o contratado passa por todo um processo dentro do restaurante, onde ele ¢
acompanhado por um instrutor, e é apresentado aos seus colegas, conhecendo todas as
areas do restaurante. Apds vem a introdu¢do com um material de estudo encontrado no
portal de treinamento que ¢ acessado pelos Treinadores (instrutores) do restaurante.
Neste material ¢ apresentado dicas de aparéncia pessoal como cuidados do uniforme,
dicas de higiene pessoal como a importancia do processo de lavagem e sanitizagdo das
maos todas vez que for assumir uma estacdo, sdo dadas dicas importantes para ter
sucesso ao longo se sua jornada na empresa como hospitalidade, atitudes contagiosas,
gratiddo, e também ¢ explicado as etapas do treinamento que sdo divididas em 4:

Preparar, apresentar, praticar e acompanhar.

12
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Howe & o sey primero dd

o

Antes de dar inicio ao treinamento na estacdo de trabalho € preciso se obter
alguns cursos preparatorios que sdao fundamentais para garantir o QSL (qualidade,
servigo e limpeza) e os padroes ouro de qualidade para garantir a missdo, visao e valores
da empresa acontecendo a partir de cada membro da equipe desde seu primeiro dia de
trabalho. Para isso o Mcdonald's conta com método de treinamento com base em
tecnologia adquirindo o Mc campus, todo funcionario tem sua inscri¢do realizada, e
logo ele pode ter acesso a varios outros cursos além destes que sdo obrigatorios, o Mc
campus conta com uma biblioteca de cursos a disposicdo do empregado que queira
ampliar seus conhecimentos podendo usar estes conhecimentos em toda sua carreira
profissional, mesmo fora do restaurante ja que sdo gerados certificados ao final dos
cursos e disponibilizados aos empregados de forma gratuita. Dentre os cursos
obrigatorios estdo: Seguranga do alimento- nivel inicial; Programa de Desenvolvimento

Sustentavel e Cooltura de servigo.

13
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M CAMPUS

CURSD S

Esta etapa do treinamento estd relacionada com o método de treinamento com
base em tecnologia e pode se dizer que existe também uma relacdo com o método de
treinamento tradicional de apresentagdo, pois conta com a ajuda de um instrutor a todo
momento para sanar as duvidas e explicar o conteido conforme o decorrer do curso

on-line.

4

Logo apds vem a parte que para o Mcdonald s é considerada a principal no
treinamento, que ¢ o método pratico, nesta parte o instrutor leva o funcionario para a sua
primeira estacdo de trabalho e ali com ajuda de uma tablet ele inicia o treinamento
passando toda informagdo necessaria para que o funcionario tenha 100% de atingimento
ao final de seu treinamento. Aqui comega as 4 etapas do treinamento padrio Mc Donald’

s conforme ja falamos anteriormente: Preparar, apresentar, praticar e acompanhar.

No portal de treinamento o instrutor faz todo o planejamento de treinamento
para cada funcionario do restaurante, mesmo aqueles que ja sdo mais antigos de casa e
j& conhecem todas as areas passam por uma revisao mensal para que seja certificado que
os padroes estejam acontecendo. Cada area do Mcdonald’s tem uma lista de regras
basicas e avancadas que devem ser seguidas a risca, ¢ uma avaliagdo chama Live,
portanto tudo que ¢ ensinado € com base nesta avaliacdo e ao final de cada treinamento
o Gerente avalia o treinamento para certificar que aquele possa passar para a proxima

estacao.

14



ISSN 1983-6767

T et Betad e b - & i nq,-.-'\---. R o _Eﬂ“
& D@ s g b o b . i T o8 +# # B =

O 0§ e [ S GG D5 PR Gl O TRAALM

Camger o bom b, o gt Livisicle it mde, o et mgoe. ot e o b e Lvagees e S apariens deve ity b ettt erd ki & s podes
et e s vl sy (o S it It o v Bent et it abfbervagastd. s £ ikl

LRy weagey todq 1 | uepmenaty. de Protes by Indeedeal T purs hamgery o b, o by, palecy, a0, e 2om o i)
1 Farignty b Sttt 500l tonborne sotomendi ket tan s

Fac b gt o EPL. v prvtacods s’ P o0 minam L NECITHE Pary Fottict Tocat o 10 st SOk e v LM 0 BRI BCIRTLANH o
il

LR v S e it s et 2 PR I Bga e o Rt DS ettt oo e B s e | e n i e e i, Lot ke
et mipteplar s et e gt N sl

i o T NS A o I R A S
et 1 merart 8 g srpreCider e 0 i gt e Lot Sy LR e e o bimien pach e pa moallve teerrt o Srpeee o e et

NATTICHH 1 P s Ak W DR L SIS0 BTV [RIRT] B 35 GO S s N § RN i T 10T e

e, b eoaeden f akie g o e Mgty ity e om bom ek

L] Ficegc. ¢ thostin simrs £am 40rrad Kagontines ¢ iinty vomal

Com mais de 36 mil funcionarios, o McDonald 's no Brasil ¢ um dos maiores

formadores de mao de obra do pais. A partir da contratagdo, a empresa oferece um
solido treinamento para seus funcionarios, além de plano de carreira e uma série de
beneficios. Desde seu inicio na empresa, o funcionario aprende a lidar com todas as
areas da companhia. Anualmente, sdo investidos cerca de R$40 milhdes em treinamento
e desenvolvimento de funciondrios. Todo esse trabalho tem sido reconhecido
anualmente pelos mais importantes institutos de anélise de clima organizacional do pais,

que considera 0 McDonald” s uma referéncia como empregador.
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

O processo de avaliagdo de funcionarios requer rigorosidade na aplicagdo das
técnicas, e na escolha da mais adequada, podendo ser elas multiplas ou individuais,
deve-se levar em conta o contexto de trabalho, o que inclui cargos e as competéncias

requeridas.

As técnicas de avaliagdo de desempenho sdo utilizadas como suporte
metodoldgico para o sistema de avaliagdo de desempenho nas organizacdes. Algumas
técnicas sdo mais tradicionais e atualmente pouco usadas, enquanto as mais utilizadas
nas organizagdes, seja pelo método individual ou coletivo, sdo aquelas em que seus
objetivos estejam alinhados a estratégia organizacional fomentando o desenvolvimento

de competéncias humanas.

Técnicas de
Avaliacao Multiplas

e Classificacdo
e Comparagao em pares
¢ Distribuicdo forcada

o Gestdo por objetivos

Técnicas de
Avaliacao Individuais

» Escalas de pontuagdo gréaficas

» Escolha forgcada

« Relatorio descritivo
o Incidentes criticos
o Lista de verificagOes

« Escalas de comportamento

Como processo de avaliacdo, envolve a adogdo de modelos que possam orientar
a identificacdo e analise de informagdes necessarias as intervengdes para
desenvolvimento humano e organizacional. Essa escolha pode estar alinhada aos

objetivos da empresa, da cultura e do clima organizacional. E importante considerar o
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perfil de gestores e colaboradores, bem como as experiéncias de processos anteriores.
Para isso, € preciso que os lideres das empresas tenham conhecimento sobre diferentes
modelos de avaliagdo, bem como sua pertinéncia para diferentes tipos de objetivos,
decidindo por aquele que agregara valor para o momento vivenciado pela sua

organizagao e equipe.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

A escolha de um método adequado as caracteristicas internas ¢ determinante
para uma avaliacdo bem sucedida. As op¢des variam em relacdo ao modo de analisar e
aos participantes. Vejamos alguns conceitos dos modelos de avaliagdo que podem ser

aplicados pelas organizacdes, podendo eles ser multiplos ou individuais:

Avaliacao por KPI: Essa ferramenta auxilia as organizagdes a medirem a evolugdo e o
desenvolvimento dos resultados desejados, assim como verifica se os objetivos

estipulados inicialmente serdo cumpridos.

Avaliag¢io método Smart: E muito utilizado pelas organizagdes para o planejamento e

defini¢do de metas coerentes, de acordo com a realidade organizacional.

Avaliacdo por competéncias e cargos: Esse método de avaliagdo ¢ especificamente
usado na maximizag¢ao de resultados dos individuos. Para tal avaliacdo, € necessario que

todos os colaboradores tenham bem alinhado a descri¢do de seus cargos.

Avaliagio por perimetro: E a avaliacio de desempenho de um profissional, da equipe

ou setor. E a avaliagdo que abrange toda a organizagao.

Avaliacdo 360°: E um modelo que sempre utiliza o mesmo critério, respeitando e
usando visdes diferentes, para avaliar o desempenho de todos os colaboradores, equipes,

gestores, chefes, clientes, a propria organizagado e inclusive autoavaliacao.

Avaliacdo 180°: E a avaliacdo aplicada pelos gestores da organizagdo, onde os
colaboradores s3o cobrados pelo resultado das metas, ¢ os mesmos recebem instrugdes,

dicas, aconselhamento ¢ direcao.
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) Perimetro
Tipos

Indicadores-chave
Método SMART

Competéncias e cargos

A escolha do modelo da avaliagdo de desempenho pode ser um diferencial na
gestdo de pessoas e nos resultados propostos pelas empresas. Para um ambiente
organizacional alinhado com os objetivos tracados, € necessario a manutencao constante
de processos avaliativos. E preciso ter o projeto a ser desenvolvido, para poder escolher
o método adequado de avaliagdio que contenha dentro de seus conceitos as
caracteristicas desejadas e apropriadas. Apds essa andlise, a definicdo do modelo de

avaliacdo ideal e eficiente para a organizagao.

3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

O Mcdonald 's usualmente utiliza dois modelos de avaliagdo de desempenho, o

modelo de avaliacdo por KPI e a avaliagdo por competéncias e cargos.

A avaliacao por competéncias € utilizada para analisar o desempenho de cada
colaborador no intuito de determinar se ele ¢ o mais qualificado para sua fungdo,
ajudando a encontrar os possiveis pontos de melhorias em sua performance. Na
avaliagdo por competéncias, o colaborador precisa alinhar seus conhecimentos e
habilidades com as demandas da empresa, de forma que seu comportamento seja

compativel com os valores organizacionais.
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No Mc Donald’s a avaliagdo de desempenho do colaborador também ¢ realizada
por ele mesmo, que ¢ conhecida como auto avaliagdo, neste modelo ¢ importante que o
processo, as especificacdes e as diretrizes do cargo sejam alinhados e direcionados para
que ele tenha capacidade e autonomia em seu processo de gestio e desenvolvimento. E
recomendado que apds a autoavaliagdo, avaliador e avaliado discutam sobre os

principais elementos da avaliagdo, chegando a um consenso.

O modelo de avaliagdo por KPI's indicadores-chave, que ajudam uma
organizagdo a definir e medir os progressos obtidos em suas acdes e servem para
acompanhar e identificar se as entregas realizadas pelos colaboradores de sua
organizacdo estdo atendendo aos objetivos propostos. Geralmente sdo estabelecidos a
longo prazo, mas também podem possuir um acompanhamento semestral, trimestral ou

até mesmo mensal.

A imagem a seguir mostra um dos relatorios de acompanhamento mensal dos
objetivos estabelecidos para o restaurante, ¢ o atingimento de cada objetivo, ao final de
cada semestre o restaurante fecha os resultados, podendo garantir para os colaboradores
uma porcentagem na participagdo dos lucros e resultados da empresa. Esta porcentagem
junto ao resultado da avaliagdo de desempenho individual garantird o quanto cada
membro da equipe trabalhou para atingir os objetivos da empresa, e assim, aquele que

mais se empenhou levard um melhor resultado para casa.
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4. CONCLUSAO

Conclui-se que tanto o Treinamento e Desenvolvimento quanto a Avaliagdo de
Desempenho sdo dois fatores de grande importincia para as empresas, pois o
treinamento ¢ o ponto chave para criar competitividade no mercado de trabalho, com
um bom investimento de tempo, financeiro e tecnoldgico em treinamento cria-se um
ambiente com qualidade e exceléncia, garantindo sempre um alto padrio de

atendimento aos clientes com produtos de primeira linha.

Além do mais, agregando a avaliagdo de desempenho, geramos motivagao entre
os colaboradores, alinhando os objetivos e metas a serem alcangadas, junto ao feedback
continuo sempre reforcando os pontos fortes, trabalhando melhorias e desenvolvimento
junto ao crescimento pessoal, o que gera mais lucro e satisfagdo tanto para empresa,
quanto para os colaboradores, clientes, investidores e todos os envolvidos com a

empresa.
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REFERENCIAS
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https://avaliacaodedesempenho.net/avaliacao-de-kpis-key-performance-indicator
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ANEXOS
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PEOPLE V—TING @

Formulario de Avaliacio

Funcionario
Rest.

Regional
Consultor Ops.

|Gargu Alvo

Histdrico de Desempenho
Historico de Competéncias

Potencial

Competéncias

Competéndas Auto- Avaliacso Avaliacdo do Gestor
Bases pdra 0 sucesso

Capacidade de execucdo
Competéncia estratégica
Talento

Comentdrios de sustengio
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Um melhor McDonald’s

Modelo de competéncias (]

Capacidade de executho Compatibneis Eitratsgica
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