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1. INTRODUCAO

Neste Projeto Integrado, mostramos como o Grupo Agrosema se tornou uma das
principais empresas nos polos agricolas do Estado de Séo Paulo e Minas Gerais.

Vamos focar nossos estudos em todos os topicos do curso de Gestdo de Recursos
Humanos, na matéria “Avaliagao e Desempenho”.

Nosso objetivo é demostrar tudo o que entendemos ao estudar cada matéria. Nossa
pesquisa foi feita com base de uma empresa real, que nos deu todas as informacoes
necessarias, abrindo suas portas para algumas horas de entrevistas e depois nos reunimos

para fazer esse trabalho.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

Historia

O GRUPO AGROSEMA nasceu em 09/04/1986 na cidade de Elias Fausto,
interior de SP.

Na época, o Sr. Sebastido Gongalves, fundador do Grupo, iniciou a atividade de
venda de insumos agricolas e a prestacdo de servigos de assisténcia técnica para melhor
atender as necessidades dos produtores de tomate e outras hortalicas da cidade de Elias
Fausto - SP. Com o passar dos anos, a empresa foi expandindo o seu atendimento para
toda a regiéo.

Com sucesso, a empresa cresceu e hoje atua nos principais polos agricolas do
Estado de S&o Paulo e Minas Gerais.

Atualmente o Grupo Agrosema é composto por empresas, voltadas ao comércio
de insumos agricolas, sendo uma delas no segmento da redistribuicdo, além de uma
empresa com foco na pesquisa, desenvolvimento e comércio de sementes de hortaligas
em geral.

Para satisfazer aos anseios de sua carteira de clientes (mais de 5.000) o Grupo
Agrosema conta com uma equipe de cerca de 260 colaboradores especialistas, preparados
para proporcionar o melhor atendimento e o melhor resultado para as diversas culturas
que atende.

Hoje sua matriz, fica no municipio de Indaiatuba — SP, que fica no endereco: Rua
Pedro Donda, 171 - Jardim Esplanada Il — Indaiatuba. CNPJ: 04.399.024/0011-98 e
CNAE: 7020-400.

Sua missdo é contribuir para o desenvolvimento do agronegécio promovendo as
melhores solugcdes em servigcos e produtos, visando a satisfacdo de nossos clientes e
investidores e a valorizacdo de nossos colaboradores com respeito a sociedade e ao meio

ambiente.
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Outro destaque sé&o os valores da empresa
Sustentabilidade
Nossas acOes devem ser pautadas em economicamente viavel, socialmente
justo, ambientalmente correto e culturalmente aceito.
Engajamento
Engajamento esta ligado a paixdo, a conexao que temos pela empresa.
Colaboradores engajados tem mais foco no cliente e sdo mais produtivos.
Inovagéo
Estimulamos a criatividade! Assim oferecemos servicos e produtos

inovadores para nossos clientes.

Alta Performance
Nossos colaboradores e nosso jeito de fazer negécios sdo a chave do nosso

SUCessO.

Por fim, destaque-se o valor das pessoas no Grupo. Seu lema é:
Somos uma empresa com foco no futuro! Temos um espirito inovador e perseguimos a
melhoria continua! Temos convic¢do de que s conseguiremos atingir nossos objetivos
com uma equipe totalmente focada e comprometida com as estratégias e resultados,
sempre priorizando a ética nas relagdes. Vocé esta procurando uma empresa assim? Nos

estamos procurando por vocé!
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3. PROJETO INTEGRADO

3.1 TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

A constante atualizagdo e qualificacdo dos profissionais se tornaram requisitos
obrigatdrios no mercado atual, que se encontra cada vez mais competitivo. Com isso, 0
treinamento e desenvolvimento de pessoas é hoje um dos fatores primordiais para o
sucesso de uma organizacao.

Cursos, reunides e até mesmo apresentacoes de produtos se tornam cada vez mais
comuns através da tela de um computador. Desde uma simples reunido para acertar
detalhes entre equipes até apresentacGes de resultados para investidores ocorrem cada vez
mais através do mundo virtual.

O treinamento e desenvolvimento de pessoas tém sido procurado como uma
ferramenta que garante a competitividade no mercado atual. Esse conjunto de a¢des ajuda
a capacitar e a reter os profissionais de acordo com as tendéncias atuais, a0 mesmo tempo
em que alinham as atividades desempenhadas por eles aos objetivos da organizacao.
Como resultado, ha melhorias significativas na qualidade do trabalho, no ambiente
organizacional e nos resultados individuais dos colaboradores.

Dentre os tipos de treinamentos e desenvolvimentos, vale destacar os mais
utilizados que sdo eles, treinamento de integracdo, treinamento comportamental,
treinamento técnico, treinamento de lideranca, treinamento motivacional, treinamento em

equipe, treinamento corporativo.
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3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Sobre os métodos de treinamentos ja citados no topico acima, sera destacado nesta
parte do trabalho suas funces e caracteristicas, deste modo também serd relacionado de
forma individual as forcas e fraquezas de cada método.

Treinamento de Integracao: tem o objetivo de preparar um novo colaborador para
que ele inicie suas atividades da empresa. Esse tipo de treinamento inclui transmitir
missdo, visdo e valores, e explicar mais sobre o papel do funcionario na equipe, para que
ele entenda a sua importancia na empresa e execute o seu trabalho com mais clareza e
objetividade. Além disso, a integracdo € um momento muito importante para que o
colaborador possa iniciar seu trabalho com o pé direito.

Forcas: Interacdo dos funcionarios, conhecimento do ambiente organizacional,

Fraquezas: disponibilizacdo imediata do funcionério ao cargo

Treinamento Comportamental: serve para aperfeicoar as atitudes e habilidades
comportamentais dos colaboradores tendo como base a cultura da organizagéo. Esse tipo
de treinamento capacita os colaboradores observando aspectos como experiéncias,
sentimentos e motivacdo pessoal. N&o se trata de uma tentativa de padronizar o modo de
agir dos profissionais, mas de disseminar os valores da organizacdo e suas normas de
conduta para garantir um bom ambiente de trabalho. O principal objetivo € treinar
habilidades interpessoais, comunicativas e de empatia, facilitando o trabalho em equipe
e melhorando o clima organizacional.

Forcas: ndo padronizar a equipe e capacitar os colaboradores observando os
aspectos emocionais, mantém em evidéncia a cultura organizacional.

Fraquezas: Gerir os conflitos pessoais e profissionais dentre os colaboradores.

Treinamento Técnico: oferece suporte para o colaborador melhorar e
desenvolver suas habilidades técnicas, como manusear um novo equipamento de trabalho
ou aprender sobre um novo conteldo que impacte diretamente nas suas tarefas dentro da
organizacdao. Muitas organizacfes valorizam muito o treinamento técnico e pouco o
treinamento comportamental, porem é importante dizer que os dois sdo fundamentais para
0 desenvolvimento do colaborador.

Forcas: capacita a equipe para novos trabalhos e para desenvolver as mesmas

atividades com exceléncia.
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Fraquezas: tempo de capacitacéo e disponibilidade do colaborador na funcéo.

Treinamento de Lideranca: tém o objetivo de preparar colaboradores para
exercerem papéis de lideranca dentro da empresa. E preciso desenvolver conhecimentos,
habilidades e atitudes de bons lideres nos gestores. Um lider precisa saber delegar tarefas,
gerenciar sua equipe e guiad-la rumo aos melhores resultados possiveis. Além de possuir
um discurso motivacional afiado, é preciso saber ouvir os membros do time e saber lidar
com cada um deles.

Forcas: ampliar a capacidade de lideranca

Fraquezas: alcancar todos 0s niveis hierarquicos levando em consideracao até 0s
diretores e proprietérios.

Treinamento Motivacional: tém o objetivo de aumentar o engajamento dos
colaboradores nas suas atividades e na organizacdo. Ele pode incluir palestras
motivacionais, dindmicas em grupo, feedbacks, convencbes, momentos de
confraternizacdo, e muito mais. Ao contrario do que muitos pensam, o treinamento
motivacional vai muito além de oferecer recompensas e deve atingir os mais diversos
niveis operacionais, afinal os gestores também podem se sentir desmotivados com o
passar do tempo.

Forcas: aumento na capacidade de atingir resultados através de motivacao.
Fraquezas: utilizar o método, mas manter metas dificeis de serem alcadas ou
impossiveis dentre as equipes.

Treinamento de Equipe: este é voltado para a evolugao de um time como
um todo. Isso inclui habilidades técnicas dos integrantes e habilidades de comunicacéo e
entrosamento, de modo a garantir a melhor realiza¢do do trabalho em equipe. Ele pode
focar nas préticas do dia a dia, relacionamento entre os membros, aprofundar os produtos
e servicos da empresa, a inteligéncia emocional dos colaboradores, etc.

Forcas: melhora a capacidade de realizar trabalhos conjuntos.
Fraquezas: lidar com as diferencas de niveis de trabalho e capacidade de cada
colaborador.

Treinamento Corporativo: é como se fosse um guarda-chuva que abrange
0s demais tipos de treinamento. Ou seja, a organizacdo investe em treinamento
corporativo assim identifica as necessidades dos colaboradores e investe no tipo certo de

treinamento, seja ele comportamental, técnico, motivacional, etc. O objetivo €
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desenvolver habilidades especificas para melhorar o desempenho de toda a organizacao.
Esses tipos de treinamento e desenvolvimento costumam ser realizados em Plataformas
EAD, que automatizam os processos e fazem o gerenciamento do progresso dos
colaboradores, ampliando a capacidade de coletar resultados nas organizacdes.

Forgas: atingir maior nimero de pessoas em menos tempo.

Fraquezas: fidelidade das informac6es
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3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO DE
NECESSIDADES DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

O Grupo Agrosema estd no mercado h& mais de 30 anos, atualmente o grupo é
composto por empresas voltadas ao comércio de insumos agricolas, com sede nos
principais polos agricolas do estado de Sao Paulo, a empresa vem se destacando e
mantendo o seu padrdo de qualidade, ganhando cada vez mais a confianga de seus
clientes.

Para satisfazer seus clientes e manter o nivel de exceléncia o grupo conta com
mais de 260 colaboradores especialistas que séo treinados e preparados para proporcionar
0 melhor atendimento e o melhor resultado para as diversas culturas que atende.

Sobre a formacdo de valores do grupo esta disponivel no site da empresa, seu
manual de conduta e a misséo, visdo e valores da empresa como vemos a segulir:

“Somos uma empresa com foco no futuro! Temos um espirito inovador e
perseguimos a melhoria continua! Temos conviccdo de que s conseguimos atingir
nossos objetivos com uma equipe totalmente focada e comprometida com as estratégias
e resultados, sempre priorizando a ética nas relagdes. Vocé esta procurando uma empresa
assim? Nos estamos procurando por vocé!”

Missdo: Contribuir para o desenvolvimento do agronegocio promovendo as
melhores solugdes em servigos e produtos, visando a satisfacdo de nossos clientes e
investidores e a valorizagdo de nossos colaboradores com respeito a sociedade e ao meio
ambiente.

Visdo: Ser referéncia em sua area de atuacdo e a melhor empresa para se trabalhar
ou tiver como parceira.

Valores: Sustentabilidade, Engajamento, Inovagéo, Alta Desempenho;

Sustentabilidade: nossas a¢fes devem ser pautadas: economicamente viavel,
socialmente justo, ambientalmente correto e culturalmente aceito.

Engajamento: esta relacionado a paixdo, & conexdo que temos pela empresa e
quanto aos colaboradores engajados, possuem mais foco nos clientes e na empresa e séo
mais produtivos.

Inovacdo: estimulamos a criatividade, assim oferecemos servi¢os e produtos

inovadores para nossos clientes.

10
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Alta performance: nossos colaboradores e nosso jeito de fazer negécio sdo a chave
do nosso sucesso.

Como foi evidenciada a empresa pensa muito no futuro e na boa relagéo entre os
membros e parceiros, além disso, presa por uma cultura organizacional pautada em ética,
nivel elevado na satisfacdo de seus clientes, para isso é preciso manter seus colaboradores
altamente capacitados e preparados para atender o mercado.

A empresa por sua vez investe tempo e recursos em plataformas de treinamento e
desenvolvimento hoje com a quantidade elevada de funcionarios o Grupo Agrosema, opta
por plataformas EAD para seus cursos e treinamentos, para otimizar tempo , além disso,
dessa forma os custos se tornam menores, menos utilizagdo de papeis e impressoes, tendo
em vista menor prejuizo causado ao meio ambiente.

Treinamentos sdo realizados em todos os departamentos, geridos pelo
departamento de recursos humanos, sdo desenvolvidos treinamentos corporativos,
treinamentos motivacionais, treinamento de integracdo, além disso, os departamentos
técnicos recebem treinamentos especificos de qualificacdo realizados por seus lideres e
parceiros do agronegocio.

A empresa tem indicadores de qualidade por cada departamento, sabendo
dessa maneira qual tipo de profissional atende suas necessidades, dessa forma verificar e
acompanhar o desempenho dos colaboradores fica mais facil, pois vocé ja tem um padréo
precisa apenas medir, se as competéncias de um novo colaborador atende ou ndo aos

critérios ja adotados. O que torna mais assertivo o processo e gera resultado mais eficiente

11
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Segundo Chiavenato (1998, p. 45) a Avaliacdo de Desempenho é:

Uma apreciacdo sistematica do desempenho de cada ocupante no cargo, bem
como de seu potencial de desenvolvimento. Fazer uma analise dos cargos e dos
funcionarios e assim verificar onde ha mau funcionamento, para proporcionar ao
funcionario o treinamento adequado.

A avaliagdo de desempenho é uma das ferramentas mais utilizadas pela gestéo de
pessoas para mensurar a performance dos colaboradores de uma organizacao.

Essa avaliacdo tem como objetivo principal avaliar o desenvolvimento de
atividades designadas aos colaboradores em um determinado periodo. E uma 6tima
oportunidade de desenvolvimento, tanto para a empresa quanto para o colaborador.

Dessa forma, é possivel capacitar talentos e propor planos de desenvolvimento de
acordo com os feedbacks, estimulando um trabalho cada vez melhor.

Existem varios métodos de avaliacdo de desempenho, os mais utilizados estdo
listados a sequir: autoavaliacdo, avaliacdo da equipe, escala grafica, 360graus, escolha
forcada, avaliacdo por competéncias, metas e resultados, avaliacdo do lider.

Cada avaliacdo tem caracteristicas especificas, contudo todas possuem um mesmo
objetivo, monitorar e acompanhar os resultados, a fim de aprimorar e qualificar a
manufatura para maximizar e potencializar a obtencgéo de resultados positivos.

Exemplo:

Autoavaliacdo: a autoavaliacdo € um dos principais tipos de avaliacdo de
desempenho.

Ela é realizada em duas etapas. Primeiro o colaborador responde a um
questionario com o objetivo de refletir sobre a sua atuacdo, identificando seus pontos
fortes e fracos; depois, junto ao seu superior, € discutido o que pode ser feito para
melhorar a performance do colaborador.

Por meio da autoavaliacgdo, é possivel que o profissional avaliado possa fazer uma
analise aprofundada sobre o seu comportamento e sobre os resultados que ele tem
alcancado. Quando ele mesmo reconhece os seus pontos de melhoria, fica mais facil
promover o crescimento continuo.

Avaliacdo de competéncia: essa avaliagdo vai além do desempenho. Nela sdo

considerados trés fatores basicos: o CHA.

12
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C — Conhecimento: aptiddes cognitivas, “saber algo”.

H — Habilidade: dominio psicomotor, “saber fazer”.

A — Atitude: fator motivador, “querer fazer”.

Nesse método de avaliacdo, 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 expde o seu
ponto vista sobre as respostas do colaborador e, juntos, eles tragam um plano de acéo para
melhorar o que for preciso.

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, conversdo de
vendas, satisfacdo dos clientes, retencao.

A avaliacdo por metas e resultados também pode ser aplicada a equipe como um
todo a fim de descobrir quem sdo os colaboradores mais e menos produtivos.

13
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3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

Segundo Pontes (p. 20), através do programa de avaliacdo deve ser possivel
estabelecer os resultados esperados das pessoas na organizagéo, sendo essas orientadas
constantemente sobre seus desempenhos tornando claro que os resultados sdo
conseguidos atraves da atuacdo de todo o corpo empresarial. Um programa formal de
Avaliacdo de Desempenho deve servir como importante instrumento coadjuvante em
decisdes de carreira, salarios e participacao nos resultados da empresa, para levantamento
de necessidades de treinamento e desenvolvimento e como instrumento propagador de
programas de qualidade e conforme o método adotado, do proprio instrumento de gestdo

de qualidade.

Determinacao dos Objetivos
de Desempenho Humano

~N

Montagem do Sistema de

Avaliagio de Desempenho \

Implantagio do Sistema

.

Manutencao e Controle do
Sistema de Avaliagao de
Desempenho

Figura 1 - Etapas da Avaliacdo de Desempenho

O Grupo Agrosema, utiliza o sistema de indicadores de avaliagdo de desempenho
KPI, para cada setor de maneira individual, sdo aplicados questionarios de autoavaliacao,
que sdo revisados pelos lideres de setor, e voltam com feedbacks para possiveis melhorias,

além disso, os departamentos recebem com menor frequéncia avaliacdo de competéncias.

14
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Os lideres de departamentos formam esse KPI, através daquilo que é esperado de

um colaborador para determinado setor, como exemplos abaixo:

Exemplo KPI DE ASSISTENTE COMERCIAL:

Loja:
carga: Assistente Comercial

atende | atende em partes | ndoe atends Dhservagbes
Metas de venda Area comergial (se houver]
atendimento ao cliente atendimento no balcdo & telefone de forma rdpida & proativa
COrganizagdo e Limpeza Manter local de trabalho pronto e organizado para atender melhor seu cliente

Receber, conferir e colar canhotos, Enviar relatdric semanal corm canhotos
pendentes. Cobrar consulteres e motorista dos canhotos pendentes.

Fazer o langamento das solicitagbes de compra & acompanhar a chegada dos
produtos, conforme instrugdo do supervisor e gestor.

Repularidade de canhotos

Salicitagiies

demaio de 2015

nome do colaborador:

Assinatura do colaboradar:

Figura 2 —KPI Assistente Comercial

Exemplo KPI DE ESTOQUISTA:

Lioja:
CARGD: ESTOOQUISTA

de | atende em partes |ndo atende| Observagbes
(Contagens rezizadas no periodo 43 manh® ey apds a liveracdo oo Tahuraments, separacio,
Gestio e conbrole de estoque (kardex didrio, caregameno & expedic2o. Obsenar o cumpriments do Processa gz Gestio e Controle g2 Estoque.
cordoil e lotes) Manter a organizacio & limpeza do esloque. Segregar e ienliicar produtos com avaias & vencidos

armazenar e local especilico.
Fricridades Trola prépria, fornecedores, raspectivameants. Angio a conferéncia de quantidasss,

Racebimentos da mercadorias valicades e avanizs, Hordro ¢e recegimentn 07-30 s 16:00.
" tenc3 iy sacdo d (0 chacklist de veiculas agiza a !E‘St&ﬂ das frotas, facilitando a\-'@ﬂﬂl:ai-ao de componentes
":nm"miunig': Io.:: -_::sr-ser\.a-;qa ? essenclals para o bom funclonameanta dos veiculos. Atencdio as datas @ boa consenvago £ essenclal

) ¢ para um ATENDE ngsse KFIL

- Realizar o teste de fungonamenta do Lava Oihos 2 cada quinzensz @ Sistema de Incéndio a cada 50

Testa Lava Omos ¢ Sistema de ncéndio dizz. Manter arouivo r2lacionaco aos tastes reallzacos.

aguranga Indracual anter em oraem (oihar wenamentds des ), lanto 05 indraduals
& Indrdcusl Manter kits os EP darm (olh tas des EPIS), tant fats indnidh

de malo de 2019,

Nome do colaborador:
Agsinatura do colaborador:

Figura 3 —KPI Estoquista

15
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Loja:
Cargo: MOTORISTA
atende | atende em partes |nfio atende Observagies
Entregas Realizar entregas no prazo e com qualidade. Conferir carga no ato do carregamento e na
entrega.
Canhotos Colher assinatura dos canhotos de forma legivel € com data.
Manutenglo Manter a manutengdo do caminhdo em dia (troca de oleo, lavagem, freios, tacdgrafo, placas de

sinalizagio, extintores, pneus, entre outros). Evitar carregar excesso de peso no veiculo.

Seguranca Individual

Manter Kits de EPI em ordem [olhar vencimentos dos EPIS), tanto os kits individuais e do
caminhio.

Hordrio de trabalho

Parada para almogo e 3 cada 4 horas. Registrar o ponto de acordo com o reconhecimento facil
do Ponto Mals. Manter tacdgrafo do caminhio guardado.

Multas

Multas niio siio toleradas, portanto trafegar sobre velocidade permitida, com fardis acessos,
ndo fazer ultrapassagem proibidas, ndo atender celular ou whats app, entre outras situagdes
que podem gerar multas ou apreensdo do veiculo. Manter CNH @ MOPP em dia.

Nome do colaborader
Assinatura do colaborador

de maio de 2019

Figura 4 —KPI Motorista

E possivel identificar que cada departamento tem uma necessidade e através das

avaliacdes de desempenho realizadas € possivel observar e acompanhar os funcionarios,

através de um padrdo pré-existente, assim alguns se destacam outros deixam a desejar,

dessa maneira com as avaliacfes pode-se encaixar 0 melhor quadro de funcionarios para

0s departamentos, e minimizar os problemas de rotatividade de funcionarios.

16
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3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

Como mencionado no item anterior o0 Grupo Agrosema, aplica o método de
autoavaliacdo e avaliagdo por competéncia, para medir e monitorar os resultados de seus
colaboradores, além disso, possuem indicadores padréo por departamento. Exemplo de
modelo aplicado aos Analistas Comercial:

Avaliagdo de Desempenho
AGROSEMA COMERCIAL AGRICOLA LTDA.
Nome: Ano Fiscal: 2019
Area: Comercial
Cargo: Analista Comercial
Superior:
Atende Observacao
Deadline

KPI
PAINEL DE VENDAS:
* Atualizac8o e acompanhamento do potencial dos clientes no sistema
* Analisar (prev x real filiais; Grupo de produtos; cliente;consultor;cultura) e pontuar divergencias
Controle de Fases:
*Vincular Agenda Semanal com Carteira de clientes 80/20 e ofertas I I |
* Fazer analise e acompanhamento das ofertas dos 80/20 | | |
GeoSales:
* Relatorio 22 e 62 para acompanhamento da programacao e realizado da Agenda Semanal
* Dar suporte para uso da ferramenta, quando necessario (novos consultores; reciclagem)
* Acompanhamento da realizacdo do relatério de fotos para fechamento de safra
* Levantar motivos da ndo utilizac3o do sistema para inser¢do de pedidos
Pontos Bayer
Langcamento e Acompanhamento do pontos Bayer | | |
RAB/Reunido
* Participar ativamente, contribuindo com informacdes relevantes para atingimento das metas | I |
Ciente e de acordo, Julho 2019

Colaborador

Figura 4 -KPI ANALISTA COMERCIAL

Sintese do formulério de autoavaliagéo:
Avaliar a aptiddo e desempenho do cargo que ocupa;

Identificar problemas existentes no trabalho, a fim de serem tomadas medidas corretivas
para facilitar o processo de adaptacéo ao setor;

Fatores de Desempenho:
Assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade, responsabilidade;
Desempenho no cargo:

Comparece regularmente ao trabalho; E pontual no horério; Permanece no
trabalho durante todo o expediente; Dedica-se a execucao do trabalho evitando
interrupcdes e interferéncias; Informa em tempo habil, imprevistos que impecam o seu
comparecimento ou cumprimento do horéario; Zela pela imagem pessoal; Age com
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discrigéo referente aos assuntos internos da empresa; Inspira confiangca demonstrando
honestidade nos seus atos perante a empresa; Zela pelo patriménio da organizagéo,
fazendo uso racional de seus recursos e equipamentos de trabalho;

Atraveés desses critérios citados e outros adotados pelo Grupo Agrosema é
possivel evidenciar que a empresa ja faz bom uso dos métodos de avaliacao e esta
acompanhando as inovac¢des do mercado com relacdo a gestdo de pessoas e recursos.
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4. CONCLUSAO

Nosso trabalho foi feito em base no conteddo das matérias disponiveis para nosso
estudo.

Focamos nos Treinamentos desenvolvidos pelo Grupo Agrosema, estudamos seus
métodos e 0 modo que se desenvolvem.

No quesito avaliacdo de desempenho, tivemos uma cooperacdo especial do
Departamento de RH da empresa, onde nos deu todas as informacgdes necessarias, para
entendermos melhor cada etapa deste processo. Os modelos usados e as técnicas, nos fez
ter uma visdo melhor e mais plausivel de como € toda a teoria estudada por nos.

Nossa base de conhecimento foi extremamente elevada neste PI.
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ANEXOS

Figura 1 — ETAPAS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Figura 2 —-KPI ASSISTENTE COMERCIAL

Figura 3 —-KPI ESTOQUISTA
Figura 4 -KPI MOTORISTA
Figura 5 —KPI ANALISTA COMERCIAL
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