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1. INTRODUCAO

O proposito da constru¢do deste Projeto Integrado (PI) titulado como
“DESEMPENHO EM RECURSOS HUMANOS?”, ¢ realizar uma analise sobre técnicas
e os modelos de avaliagdo de desempenho praticadas por uma empresa real escolhida
pela equipe, assim como analisar o seu processo de diagnostico de necessidades de
treinamento e desenvolvimento. Em sua extensdo abordard informagdes no que diz
respeito a teoria e conceitos de especialistas sobre o assunto tratado, e a respeito de
valores e conceitos da empresa abordada para avaliar o desempenho de seus
colaboradores, além de analisar sua cultura durante os processos de andlise e

desenvolvimento corporativo.

Este projeto tem como objetivo correlacionar estrategicamente as unidades de
estudo “Treinamento e Desenvolvimento” e "Avaliacdo de Desempenho”, ja que sdo
temas interligados, e sdo Otimas ferramentas para melhorar o clima organizacional,

como veremos nos proximos topicos.

A empresa tratada neste trabalho atua no ramo de zeladoria e limpeza
patrimonial. Sua escolha foi pelo fato de ser um empreendimento de um dos integrantes

da equipe, assim sendo possivel obter informagdes concretas sobre sua forma de gestdo.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

A DRM DE LIMA ZELADORIA PATRIMONIAL foi registrada na receita
federal em 27/06/2008 e sua unica sede esta localizada em Sao José¢ dos Campos, uma
das principais cidades do estado de S3o Paulo, possui aproximadamente 700.000

habitantes e estd cerca de 100 quildometros da Capital.

2.1 - Dados do Empreendimento:

. Nome da Empresa: DRM DE LIMA ZELADORIA PATRIMONIAL

. Nome Fantasia: STAFF

. CNPJ: 10.173.073.0001-39

. Endereco: Avenida Doutor Nelson D'avila 1837 Sala 314 Jardim Sao
Dimas

Sao José dos Campos SP

Cep:12245-030

2.2 - Setor de Atividades:

. Principal: 81.11-7-00 - Servigos combinados para apoio a edificios,

exceto condominios prediais
Secundaria(s):
80.20-0-01 - Atividades de monitoramento de sistemas de seguranga eletronico

43.99-1-02 - Montagem e desmontagem de andaimes e outras estruturas

temporarias

81.21-4-00 - Limpeza em prédios e em domicilios
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2.3 - Capital Social:

. Nome do Sécio: Denis Ricardo Miranda de Lima
. R$ 106.410,00
. % de Participacdo: 100 %

. Total: R$ 106.410,00
2.4 — Classificagao quanto ao tipo da empresa:

. De acordo com o critério do SEBRAE, a DRM DE LIMA ZELADORIA
pode ser considerada como uma Microempresa- ME pois possui um total de 21

empregados e o faturamento anual estd acima de R $500.000,00.
2.5 — Denominagao ¢ forma de constitui¢ao:

. Empresa Individual de Responsabilidade Limitada (EIRELI)
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3. PROJETO INTEGRADO

Nesta etapa do PI sdo apresentados os conteudos especificos de cada unidade de
estudo e como sdo aplicados no respectivo estudo de caso, utilizando para isso, uma

empresa real.

3.1 TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Sao abordadas nesta parte do PI as informagdes sobre os métodos de treinamento

e desenvolvimento e respectivo processo de diagnostico dessas necessidades.

Para o crescimento em potencial de uma empresa ¢ necessario atribuir um
método de treinamento eficaz e que se adeque ao ambiente corporativo e suas diretrizes.
O treinamento ¢ um processo educacional que compartilha conhecimentos para
melhorias e crescimentos no aprendizado de competéncias, habilidades e

comportamentos, a fim de alcancar objetivos em comum no ambiente corporativo.

Seu objetivo € que os funcionarios tenham dominio de conhecimentos,
habilidades e comportamentos e possam aplica-los as atividades do dia a dia. O
desenvolvimento engloba tanto treinamento quanto educacdo formal, experiéncias de
trabalho, contatos e avaliagdes de personalidade, habilidades e talentos que ajudem o

funcionario a se preparar para futuros empregos ou funcgdes. (Noe, Raymond A., 2015).

Treinamento e desenvolvimento formais dizem respeito aos programas, cursos €
eventos desenvolvidos e organizados pela empresa. Normalmente, exige-se que 0s
funcionarios comparecam ou realizem esses programas, que podem incluir treinamentos
presenciais (como cursos conduzidos por um instrutor) e on-line. O aprendizado
informal também ¢ um importante facilitador do desenvolvimento do capital humano, ¢
aquele em que o estudante toma a iniciativa motivado por uma vontade de crescer, ¢ um
aprendizado que envolve acdo e esforco e que ndo acontece em um cenario de

aprendizado formal (Noe, Raymond A., 2015).
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No cenario atual de competitividade empresarial e profissional analisa-se a
grande necessidade de criar-se um treinamento eficaz e capaz de desenvolver
profissionais adequados para as mudancas continuas do mercado de trabalho, para isso,
¢ preciso ter um diagnostico efetivo referente as areas que necessitam de melhorias
capaz de atender as expectativas da empresa. Se bem desenvolvido, € possivel
aproximar o processo educacional com os objetivos da empresa, oferecendo um melhor

resultado no meio organizacional.

ApoOs constatado que o problema ou a necessidade de desempenho pode ser
sanado com a remog¢do de lacunas de CHAs, ¢ ndo a partir da reestruturagdo de
condi¢des de trabalho ou da aplicagdo de estratégias motivacionais, passa-se, entdo, ao
processo de avaliacdo de necessidades que ¢ realizado em trés grandes andlises:

(Meneses, Pedro. 2011).

e Andlise organizacional: responsavel pelo alinhamento das a¢des de TD&E com
a estratégia organizacional (missdo, visdo, objetivos, resultados, estratégias,
valores organizacionais, cultura organizacional etc.). Negligenciar essa etapa
reduz as chances de que as acgdes de treinamento gerem impacto positivo no
desempenho das organizacgdes. (Meneses, Pedro. 2011);

e Andlise de tarefas: direcionada para o mapeamento dos conjuntos de CHAs
necessarios para que os individuos possam realizar adequadamente suas
atividades. Tradicionalmente, essa andlise identifica CHAs relacionados as
atribuigdes e atividades individuais especializadas. Atualmente, no intuito de
que as acoes de TD&E gerem efeitos também sobre o desempenho das unidades
organizacionais (departamentos, areas, coordenagdes etc.), recomenda-se que a
identificacao dos CHAs focalize os processos de trabalho executados na unidade
selecionada. (Meneses, Pedro. 2011);

e Andlise individual: voltada para a identificagdo dos individuos, grupos ou
equipes que mais necessitam de determinados conjuntos de CHAs, a fim de que
possam aprimorar a execucao de suas atividades no trabalho; (Meneses, Pedro.

2011).
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Apoés a identificagdo dos pontos de melhorias é elaborado um conjunto de

alternativas para a resolu¢do dos problemas institucionais e educacionais.

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Treinamento ¢ uma pratica que deve ser realizada varias vezes pelos
colaboradores, visto que colabora para que o funcionario desempenhe e cumpra sua
fun¢do adequadamente em suas atividades. J& o desenvolvimento vem apds o
treinamento, onde ¢ avaliado o crescimento do colaborador na empresa (SANTOS

LEITE et al, 2020).

Considera-se necessaria uma pesquisa de problemas para executar um
treinamento especifico de acordo com a exigéncia de cada organizacdo, interpretagdo e
identificacdo, fazendo assim um programa de treinamento proprio apontando para os
alvos especificos, os processos, técnicas e objetivos, tempo de custo entre outros, sendo

capaz de optar por métodos diferentes (PEREIRA; FERREIRA, 2014).
Existem pelo menos quatro tipos de treinamento:

e Treinamento de integragdo, que objetiva a adaptagdo dos colaboradores
no ambiente organizacional;

e Treinamento gerencial, que amplia as habilidades para lidar com as
condi¢des técnicas, comportamentais ¢ administrativas;

e Treinamento comportamental, que direcionam atitudes para resolver ou
evitar situagdes que possam atrapalhar o relacionamento interpessoal;

e Treinamento técnico-operacional, com o objetivo de capacitar os

colaboradores para realizar atividades especificas (SUETH; FERRAZ).

Encontram-se muitas formas de se administrar o treinamento de pessoal, como

exemplos: discussdo em grupos, estudo de caso, exposi¢do da transmissdo verbal dos
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conhecimentos, jogos, dramatizagdo, demonstragdo da execuc¢do de determinadas

atividades, e-learning entre outros (LINO; MINUZI, 2021).

Segundo SILVA et al 2017, ¢ de extrema importancia entender cada método de
treinamento sempre buscando utilizar o que melhor se encaixa em cada situagdo, e para
cada tipo de equipe. Dentre eles, existem os métodos de treinamentos convencionais,

onde as principais técnicas utilizadas sdo:

e Treinamento presencial por meio de aulas, onde ocorre a apresentacao
oral, feita por um especialista. Esse tipo de treinamento ¢ de facil
preparacdo, onde uma grande quantidade de pessoas pode assistir e
geralmente ¢ de rapida duragdo, possui um custo baixo;

e Interpretagdo em papel, envolve a estratégia de interacdo humana onde
abrange o comportamento fora do ambiente de trabalho. O método
permite que os participantes recebam feedback instantaneo, ¢ de facil
desenvolvimento e pode abranger todos os colaboradores;

e Simulagdes de uma situagdo da vida real, onde é necessario reacoes e
acOes apropriadas e comprovagdo de habilidades técnicas. A principal
vantagem ¢ estimular o interesse do participante, pode ser uma forma de
avaliagdo tanto individual quanto em grupo,

e Treinamento em servigo, ocorre dentro do local de trabalho, geralmente
sem nenhum planejamento, os proprios colaboradores executam as
fungdes e aprendem com os colegas. Este método apresenta as vantagens
de que o funciondrio treina exatamente o que vai realizar em sua rotina
de trabalho, possibilitando menos chances de ndo se adaptar ao servigo

que lhe foi destinado.

Alguns métodos podem ser realizados com a ajuda dos meios de comunicagao
eletronicos, tendo como principal caracteristica a mediacdo entre aluno e professor por
meio da internet. Onde a aprendizagem pode ser realizada em tempo real entre aluno e
professor, por meio dos materiais de aprendizagem disponiveis em uma plataforma ou

ensino mesclado entre aulas presenciais e a distancia (LINO; MINUZI, 2021).
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Alguns pontos aparecem como vantagem nesse tipo de treinamento, como
economia de tempo e de custos, flexibilidade de horarios, facilidade de interagdo,
participagcdo de maior nimero de colaboradores, acompanhamento do desenvolvimento,
aumento de motivacdo e interesse, disponibilidade dos contetidos do curso a qualquer
momento, adaptagdo as necessidades, além de que a aprendizagem ¢ auto dirigida, onde
o aluno planeja e organiza seus estudos de acordo com os horarios e locais mais

convenientes a ele (LINO; MINUZI, 2021).

O treinamento a distdncia pode apresentar alguns impactos negativos na
organiza¢do, prejudicando o desempenho dos colaboradores, como o desinteresse,
desmotivacdo, irresponsabilidade e descompromisso para a realizagdo das aulas, a
dificuldade do acesso a tecnologia ou a resisténcia a utilizacdo de meios tecnoldgicos,
indisponibilidade de horarios, falta de interagdo entre aluno e professor, dificuldades em

trabalhos em grupos, entre outros (LINO; MINUZI, 2021).

3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO

DE NECESSIDADES DE
TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Em um cendrio dindmico as organizagdes necessitam, cada vez mais, de
profissionais capazes de mobilizar conjuntos de capacidades necessarios para a
execucao de agdes e para a geragdo de resultados valiosos para seus clientes.

Algumas necessidades de treinamento e desenvolvimento fazem-se sentir de
imediato, pessoas vém de localidades diferentes, escolas diferentes, percorrem caminhos
de carreiras diferentes e de repente... fazem parte de um mesmo time em uma empresa.

Os processos da empresa, cada um com suas peculiaridades, vdo demandar
conhecimentos e habilidades distintas. Por outro lado, algumas competéncias, as
chamadas bésicas e organizacionais, devem ser de dominio de todos. Cabe a area de
gestdo de pessoas trabalharem para um ambiente que permita que cada empregado
contribua de forma singular para o atingimento dos objetivos comuns. Desta forma, a
deteccdo de necessidades de treinamento ganha relevancia. Este processo torna-se chave

10
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para o investimento em agoes de treinamento seja de fato compensador para a empresa e
para o empregado.

O treinamento e desenvolvimento dos profissionais de uma empresa deve se
restringir as reais necessidades. Treinamento nao ¢ afago, prémio de consolacdo para
aqueles que ndo foram promovido, ou usado para substituir um bonus ndo pago.
Portanto, deve ser planejado através de uma cuidadosa detecg¢ao sobre o que realmente ¢
necessario.

Em razdo disso, antes de qualquer coisa, essa identificagdo exige uma analise
consistente do problema ou necessidade de desempenho. Isso porque, na maioria das
vezes, tais problemas decorrem de falta de condi¢des adequadas de trabalho ou ainda de
baixos niveis de motivag¢ao para o Trabalho. Nesse ponto, ¢ importante frisar que agdes
de TD&E que sdao agdes em treinamento que auxiliam no desenvolvimento de
competéncias.

Analisada a demanda e constatado que o problema ou a necessidade de
desempenho pode ser sanado com a remocao de lacunas de CHAs, e ndo a partir da
reestruturacao de condicdo de trabalho ou da aplicagdo de estratégias motivacionais,
passa-se, entdo, ao processo de avaliagdo de necessidades propriamente dito. Nesse
interim, trés grandes andlises devem ser realizadas, sob pena de ndo serem gerados
insumos em quantidade e, principalmente, em qualidade, para a etapa de planejamento e
avaliacdo educacional, essas analises sdo:

e Analise organizacional;
e Analise de tarefas;
e analise individual;

DRM DE LIMA ZELADORIA PATRIMONIAL ¢ uma empresa que produz
material de limpeza, ou seja, manuseio de produtos quimicos na fabricagdo, e alguma
desaten¢cdo ou falta de capacitagdo podem gerar prejuizos a empresa. Nao sO este
exemplo, mas outros acontecimentos também podem ser perigosos.

Para seguranga individual e do grupo a empresa oferece um treinamento, e
posteriormente com a atencdo continua no ensinamento do colaborador para
desenvolver novas habilidades. Por exemplo, o colaborador que entra na empresa, passa
por um treinamento de um dia, para treinar suas habilidades e as dificuldades que
possam existir, esse treinamento ¢ feito ja no inicio para verificar as condigdes € o
desenvolvimento dos colaboradores nas tarefas realizadas.

E importante ressaltar, que a empresa uma vez ao ano oferece um treinamento
especifico para a lideranga, ¢ um treinamento voltado para supervisionar todo o
processo de produgdo, verificando o funcionamento dos equipamentos, distribuindo o
servico a ser executado e acompanhando o trabalho dos operadores. A empresa prioriza
o bom relacionamento interpessoal e quando ha algum conflito na equipe, ¢ feito um

11



ISSN 1983-6767

trabalho individual, porque ela entende que a equipe precisa se comunicar para obter
seus objetivos alcancados.

Entretanto hd uma necessidade de mais treinamentos para toda equipe,
comecgando pela diretoria até o setor de limpeza, visto que s6 se faz algum tipo de
treinamento quando se inicia na empresa. A empresa em questdo tem interesse no
futuro, de promover treinamentos individual e coletivo e também priorizar o trabalho
motivacional para toda a equipe.

3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliacdo de desempenho ¢ uma ferramenta usada na gestdo de pessoas para
medir e analisar o desempenho individual ou até mesmo de um grupo de colaboradores
de uma organizacdo. Essa medig¢do trata-se de um diagndstico do comportamento
dentro de um certo periodo de tempo, do conhecimento técnico do profissional para
executar suas atividades, analisando a postura no ambiente de trabalho e relacionamento
interpessoal. A realizagdo da avaliagdo também permite que os gestores fagam uma
comparagdo do que foi entregue por seus subordinados com o que era esperado pela
empresa, assim oportunizando no momento do feedback identificar pontos positivos e
negativos de cada integrante para seu desenvolvimento e consequentemente o da
empresa, realinhando praticas de trabalho e demandas de acordo com a performance dos

colaboradores e planejamento estratégico do negocio.

Chiavenato (2008, p.141) resume que “a avaliagdo de desempenho constitui um
poderoso meio de resolver problemas de desempenho e melhorar a qualidade do
trabalho e a qualidade de vida dentro das organizagdes”. Sendo assim, a avaliacdo de
desempenho planejada frente aos objetivos da empresa pode fornecer aprendizado
constante, para o desenvolvimento de seus funcionarios e gerentes, evitando esforgos

sem diregao.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

A avaliac¢ao de desempenho humano podera ser aplicada por meio de técnicas que
podem variar intensamente, ndo se de uma organizacdo para outra, mas dentro da
mesma organizagao quer se trate de niveis diferentes de pessoal ou areas de atividades

12
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diversas. Normalmente as sistematicas de avaliacdo de desempenho humano atende a
determinados objetivos, tragados com base em uma politica de Recursos Humanos.

Assim, como as politicas de Recursos Humanos variam conforme a organizagao,
ndo ¢ de se estranhar que cada organizacao desenvolva a sua propria sistematica para
medir a conduta de seus empregados. Como de maneira geral, a aplicagdo do pessoal é
definida conforme o nivel e as posi¢des dos cargos, geralmente as organizagdes utilizam
mais de uma avaliagio de desempenho. E relativamente comum encontrar organizagdes
que desenvolvem sistemas especificos conforme o nivel e as areas de distribui¢ao de seu
pessoal.

Cada sistematica atende a determinados objetivos especificos e a determinadas
caracteristicas das varias categorias de pessoal. A que diga que a avaliagdo de
desempenho no fundo nao passa de uma boa sistematica de comunicacao, atuando no
sentido horizontal e vertical da organizagao.

As avaliacdes de desempenho, para serem eficazes, devem basear-se inteiramente
nos resultados das atividades do homem na rotina do trabalho e nunca apenas em suas
caracteristicas de personalidade.

2.1 - Métodos de Avaliagdo de Desempenho Humano
Existem vérios tipos, técnicas, sistemas, ou métodos, de avaliagdo de desempenho. Os
métodos mais tradicionais de avaliacao de desempenho sao:

2.1.1 - Método da Escala Gréfica.

Este método ¢ incontestavelmente o método de avaliagdo mais utilizado e divulgado.
Aparentemente, ¢ 0 método mais simples, mas sua aplicacdo requer uma multiplicidade
de cuidados, a fim de neutralizar a subjetividade e o pré-julgamento do avaliador que
podem ter enorme interferéncia.

Utiliza um formulario de dupla entrada, no qual as linhas representam os fatores de
avaliacdo de desempenho e as colunas representam os graus de avaliacdo dos fatores.

Os fatores s3o selecionados para definir as qualidades a serem avaliadas. Cada fator ¢
definido com uma descri¢do simples e objetiva para nao haver distor¢des.

Vantagens do método das escalas graficas.

a) Permite aos avaliadores um instrumento de avaliagdo de facil entendimento e
avaliagdo simples.

b) Permite uma visdo integrada e resumida dos fatores de avaliacdo, ou seja, das
caracteristicas do desempenho mais real¢adas pela empresa e a situagdo de cada
empregado diante delas; e

¢) Proporciona pouco trabalho ao avaliador no registro de avaliacdo. Desvantagens do
método das escalas graficas.

a) Nao permite muita flexibilidade ao avaliador que deve ajustar-se ao instrumento e
ndo as caracteristicas do avaliado;

b) E sujeito a distor¢des e interferéncias pessoais dos avaliadores, que tendem a
generalizar sua apreciagdo sob os subordinados para todos os fatores de avaliagdao. Cada
pessoa percebe e interpreta as situagdes segundo seu “campo psicoldgico”. Esta

13
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interferéncia subjetiva e pessoal de ordem emocional e psicoldgica revelam alguns
avaliados ao hallo effect ou afeto da estereotipacgdo;

c¢) Tende a rotinizar e bitolar os resultados das avaliacdes;
Necessita de procedimentos matematicos e estatisticos para corrigir
distor¢des e influéncia pessoal dos avaliadores.

2.1.2 - Método da Escolha Forcada

Desenvolvido durante a Segunda Guerra Mundial para a escolha de oficiais a serem
promovidos. Esse método, aplicado experimentalmente, possibilitou resultados
amplamente satisfatorios, sendo posteriormente adaptado e implantado em vérias
empresas.

Ele consiste em avaliar o desempenho dos individuos por intermédio das frases
descritivas de determinadas alternativas de tipos de desempenho individual. Em cada
bloco, ou conjunto composto de duas, quatro ou mais frases, o avaliador deve escolher
obrigatoriamente apenas uma ou duas que mais se aplicam ao desempenho do avaliado.
a) Dentro de cada bloco ha duas frases de significado positivo e duas de significado
negativo. O avaliador escolhe a frase que mais se aplica e a que menos se aplica ao
desempenho do avaliado.

b) Em cada bloco ha quatro frases de significado apenas positivo. Sao escolhidas as
frases que mais se aplicam ao desempenho do avaliado.

No formulédrio com blocos de significados positivo e negativo, o avaliador localiza as
frases que possivelmente contam pontos, podendo assim, distorcer o resultado da
avaliacdo. No entanto, no formuldrio com blocos de significado apenas positivo, a
presenga de frases com um unico sentido dificulta a avaliagdo dirigida, levando o
avaliador a refletir e ponderar sobre cada bloco, escolhendo a frase mais descritiva do
desempenho do avaliado.

As frases sdo selecionadas por meio de um procedimento estatistico que visa verificar a
adequagdo do funcionario a empresa.

Vantagem do método da escolha forcada

a) Propicia resultados mais confidveis e isentos de influéncias subjetivas e pessoais, pois
elimina o efeito da estereotipagao (hallo effect);

b) Sua aplicagdo ¢ simples e ndo exige preparo intenso ou sofisticado dos avaliadores.
Desvantagens do método de escolha for¢ada

a) Sua elaboragdo e montagem sdo complexas, exigindo um planejamento muito
cuidadoso e demorado;

b) E um método fundamentalmente comparativo e discriminativo e apresenta resultados
globais; Discrimina apenas empregados bons, médios e fracos, sem informagdes
maiores;

¢) Quando utilizado para fins de desenvolvimento de RH necessita de uma
complementacdo de informacdes de necessidade de treinamento, potencial de
desenvolvimento etc.

14



ISSN 1983-6767

d) Deixa o avaliador sem nogdo alguma do resultado da avaliagdo que faz a respeito de
seus subordinados.

2.1.3 - Método de auto - avaliagao

E o método por meio do qual o proprio empregado é solicitado a fazer uma sincera
andlise de suas proprias caracteristicas de desempenho. Pode utilizar sistematica
variadas, inclusive formularios baseados nos esquemas apresentados nos diversos
métodos de avaliacdo de desempenho.

2.1.4 - Método da avaliacao por resultados

Muito ligado aos programas de administragdo por objetivos, este método baseia-se
numa comparagdao periddica entre os resultados fixados ou esperados para cada
funcionario e os resultados efetivamente alcancados. As conclusdes a respeito dos
resultados permitem a identificagdo dos pontos fortes e fracos dos funcionarios bem
como as providéncias necessérias para o proximo periodo. E sobretudo um método
pratico, embora o seu funcionamento depende sobremaneira das atitudes e dos pontos
de vista do supervisor a respeito da avaliagdo do desempenho.

2.1.5 - Métodos Mistos

As organizagdes recorrem a uma mistura de métodos na composi¢do do modelo de
avaliagdo de desempenho por ter uma grande complexidade em seus cargos. Os
métodos de avaliacdo s3o extremamente variados, em todos os aspectos, pois cada
organizagdo ajusta os métodos as suas peculiaridades e necessidades. Cada organizagao
tem seus proprios sistemas de avaliacdo do desempenho adequado as circunstancias, a
sua historia e a seus objetivos.

3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

Modelos de avaliagdo de desempenho individual:

Em uma avaliagdo de desempenho individual, os funciondarios fazem sua propria
avaliagcdo usando a mesma rubrica dos seus gerentes e enviam-na ao RH e/ou ao gerente

antes da reunido de avaliacdo oficial.

O beneficio de fazer autoavaliagdes fez com que se tornassem uma parte comum

da avaliag¢ao dos funciondrios em muitas empresas.

As autoavaliagdes sdo uma oportunidade encorajadora para os funcionarios

compartilharem seus pensamentos sobre seu trabalho, objetivos, responsabilidades

15
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desejadas e aspectos de sua fungdo ou ambiente com os quais possam estar enfrentando

dificuldades.

Prepare os funcionarios para o sucesso no processo de autoavaliagdo, dando-lhes

um formulario de avaliagdo de funcionarios robusto com perguntas bem pensadas.
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AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS FUNCIONARIOS

Prazo maximo para Avaliacdo: _ /  /
Funcionirio: Admissao:
Funciao: Grau de Escolaridade:
Supervisor/Gerente:
1. ASSIDUIDADE a) () Cumpre o horario e esta sempre presente, mostrando-se
disposto a atender as necessidades de trabalho;
Presenca do colaborador no ' b) () Cumpre o horério estabelecido e ¢ pontual nos seus
local de trabalho dentro do  compromissos de trabalho; ) )
horario estabelecido para o c) () Normalmente ndo cumpre o horario estabelecido, mas,
expediente da unidade. quando presente, atende as nec'e§51dade§ de trabalho;
d) () Nunca cumpre horario e esta sempre ausente.
2. DISCIPLINA a) () Sempre atende aos procedimentos e deveres, além de
contribuir para a manutenc¢do da ordem no ambiente de trabalho;
Observa sistematicamente | D) () Mantém um comportamento satisfatorio atendendo aos
aos regulamentos e aos procedimentos da organizagio;
procedimentos da c) o ( ) Eventualmente descumpr.e as'determmac;oes que lhes sao
Corsthiitora atribuidas e tem um comportamento instavel no grupo;

’ d) () Mostra-se resistente a cumprir aos procedimentos e
deveres e sempre influencia negativamente no comportamento do
grupo.

3. INICIATIVA a) () Tem facilidade em buscar solugdes para situagoes
imprevistas do trabalho, quando solicitado;

Adota providéncias em b) () Esforga-se para solucionar algumas situacoes imprevistas

situagdes nio definidas pela D@ execugdo do trabalho; ~ L

chefia ou ndo previstas nos F) .( ) Eventualmente apresenta.t golugoes para situagoes

: imprevistas do trabalho, quando solicitado;

procedimentos. . : SR

d) () Deixa de solucionar problemas decorrentes de situagdes

imprevistas na execugio do trabalho.

17
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4. PRODUTIVIDADE a) () Ultrapassa o volume de trabalho exigido, entregando as
tarefas antes dos prazos estabelecidos e com qualidade;

Apresenta volume e b) () Apresenta resultados satisfatorios, entregando as tarefas
qualidade de trabalho num  dentro dos prazos estabelecidos;
intervalo de tempo c) ( ) Apresenta result_ados para o trabalho exigido, porém nao
satisfatrio. cumpre os prazos estabelecidos; _ o

d) () Demonstra resultados abaixo do exigido e as tarefas sao

sempre entregues fora dos prazos previstos.

Arq. ESCRITORIO - em PASTA - recuperagao: POR FUNCIONARIO — duragéo: ATE A DEMISSAO DO FUNCIONARIO — disposicao: ARQUIVO MORTO POR 01 ANO - LIXO.
FORM. 12/01

5. RESPONSABILIDADE a) () Conhece suas atribuigdes executando suas atividades
E comprometido com suas  acima das expectativas, antecipando-se s solicitagdes;

tarefas e com as metas b) () Executa adequadamente as suas atividades de acordo com
estabelecidas pela Diregio. 3 Metas estabelecidas para o seu departamento;
c) () Em algumas situag¢oes demonstra pouca atengdo em
relagdo a execugao das atribuigoes do seu cargo;
d) () Nao cumpre adequadamente suas atribui¢des necessitando

de permanente orientagdo e controle.
6. ATENDIMENTO AOS a) () Atende plenamente aos dois requisitos do MDC;

REQUISITOS DO MDC b) () Atende apenas o requisito Habilidades;
(MANUAL DESCRICAO () () Atende apenas o requisito Conhecimentos;

DE CARGOS) d) () Nao atende os requisitos necessarios para o
Atende  aos  Tequisitos gesenvolvimento de sua fungiio.

Conhecimentos e

Habilidades  estabelecidos

no MDC.

AVALIAGAO DO DESEMPENHO DO FUNCIONARIO
CONSIDERADA APROVADA? ( )SIM ( )NAO

o Comemiosdop Aeiaod)
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Assinatura do(a) Avaliador(a): Data:
FOLHA DE
TABULACAO
CONCEITOS
FATORES
A B c D

1. Assiduidade
2. Disciplina

3. Iniciativa
4. Produtividade EXCELENTE BOM REGULAR | INSATISFATORIO

5. Responsabilidade

6. Requisitos do
MDC

Arq. ESCRITORIO - em PASTA - recuperagéo: POR FUNCIONARIO - duragdo: ATE A DEMISSAO DO FUNCIONARIO - disposigao: ARQUIVO MORTO POR 01 ANO - LIXO.
FORM. 12/01
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4. CONCLUSAO

Na atual competitividade empresarial € preciso ter competéncia e eficiéncia para
se destacar em meio a tantos. Cada organizagdo procura estabelecer o melhor padrao
dentro e fora. Para oferecer o melhor produto a organizagdo precisa estar em sintonia
como um todo, tanto gerentes, supervisores, operadores precisam estar preparados e
bem desenvolvidos para a execucdo de suas fungdes quanto para resolucdes de

problemas no dia a dia.

Para isso, foram criados métodos de treinamento e desenvolvimento que sio
capazes de direcionar os objetivos da empresa e a eficiéncia dos funciondrios,
desenvolvendo conhecimentos, habilidades e competéncias. O treinamento € um ensino
realizado pela organizacdo que partilha conhecimentos para o desenvolvimento de
habilidades dos funcionarios para alcance dos objetivos de ambos, desenvolvendo as
competéncias ministradas no treinamento. E para aplicar a T&D ¢ necessario ter um
diagnodstico preciso sobre qual area precisa ser trabalhada, o motivo pelo qual foi
escolhida e como sera realizado esse diagnostico. Apds constatado o problema, pode ser
realizada a remog¢do de lacuna CHAs, onde ha trés analises que pode ser feita, analise

organizacional, andlise de tarefas e analise individual.

Os tipos de treinamentos sdo: treinamento de integragdo, treinamento gerencial,
treinamento comportamental e treinamento técnico-operacional. Que podem ser
realizados por meios de discussdes em grupo, estudo de casos, exposi¢ao da transmissao
verbal, jogos, dramatizagdo, demonstracdo e e-learning, entre outros. Muitas institui¢does
optam pelo método convencional que ¢ feito presencialmente através de palestras,
demonstragdes, conversas em grupo, onde sdo realizadas demonstragcdes e simulagdes
de situagdes que ocorrem no dia a dia. O treinamento a distancia esta crescendo cada
vez mais no mercado, ja que tem como vantagens a flexibilidade de horarios, economia
de custos e uma boa interacdo, mas pode ter a desvantagem de falta de interesse,

desmotivacao, irresponsabilidade entre outros.

Apos a execugao do treinamento ¢ realizada uma avaliacdo onde ¢ medida o

desempenho individual e do grupo, e objetiva os pontos que foram abordados fazendo
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uma comparacao sobre o que foi abordado com o alcance e execucdo das atividades
desenvolvidas desde entdo, averiguando se o objetivo foi alcangado e dando o feedback

positivo ou negativo.

Existe varios tipos de técnicas, sistemas ou métodos de avaliagdo de desempenho:
método de escala grafica (formulario de dupla entrada, no qual as linhas representam os
fatores de avaliacdo de desempenho e as colunas representam os graus de avaliagao dos
fatores), método de escolha forgada (avaliar o desempenho dos individuos por
intermédio das frases descritivas de determinadas alternativas de tipos de desempenho
individual. Em cada bloco, ou conjunto composto de duas, quatro ou mais frases, o
avaliador deve escolher obrigatoriamente apenas uma ou duas que mais se aplicam ao
desempenho do avaliado), método de auto avaliagdo (o proprio empregado € solicitado a
fazer uma sincera analise de suas proprias caracteristicas de desempenho), Método da
avaliacdo por resultados ( método baseia-se numa comparacdo periodica entre os
resultados fixados ou esperados para cada funciondrio e os resultados efetivamente

alcangados) e os Métodos Mistos (abrange os variados tipos de métodos utilizados).

A érea de atuagdo da empresa DRM DE LIMA ZELADORIA PATRIMONIAL ¢
a produgdo e manuseio de produtos de limpeza, podendo causar grande prejuizo para a
organizacao. Vé-se a necessidade de um treinamento eficaz ja que se mal desenvolvido
pode prejudicar a satde dos funcionarios € a economia da empresa. O treinamento ¢
aplicado uma vez ao ano para todos os lideres, onde ¢ ressaltado toda a supervisdo do
processo de execucgdo, verificacdo dos equipamentos de seguranca e a divisdo das
tarefas. A boa comunicagdo entre funcionarios e lideres ¢ indispensavel para alcangar os
objetivos. A DRM DE LIMA ZELADORIA PATRIMONIAL deseja realizar mais
treinamentos ao decorrer do ano para todos os funcionarios € manté-los motivados para

o desenvolvimento das atividades.

Quando uma empresa objetiva os propositos a serem alcancados e t€ém se uma
grande equipe para desenvolvé-lo é possivel ver como cada detalhe e processos sdo

importantes para chegar no objetivo proposto pela institui¢ao. Treinar e desenvolver ¢
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essencial e precisa ter todo cuidado e atencdo, desde a maior e menor empresa, tudo

para o crescimento pessoal, empresarial e do grupo.
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