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1. INTRODUCAO

Nos dias atuais o treinamento ¢ apresentado como umas das ferramentas mais
importantes para o desenvolvimento organizacional, por esse motivo as empresas
comecam a avaliar o desempenho dos recursos humanos como um ponto mais
importante para o seu crescimento, buscando planejamento com propostas educativas
para seus colaboradores no local de trabalho, com foco principal em treinar e
desenvolver as competéncias individuais e coletivas de seus colaboradores.

Neste projeto integrado vamos apresentar modelos de treinamento e desenvolvimento
organizacional e seus principais conceitos, indicagdes, etapas e processos € também
técnicas de avaliagdo e modelos de avaliagdio e a importancia dos estudos e

procedimentos de treinamento e desenvolvimento, para a empresa permanecer forte no
mercado organizacional buscando seu crescimento.

Dentro desse processo serd exposto informagdes da empresa escolhida, Drogaria Ultra
Popular (Vargem Grande do Sul) que gentilmente cedeu as informagdes através de seu
gerente responsavel Jodo Batista Bugati.

2. DESCRICAO DA EMPRESA

RAZAO SOCIAL: DROGARIA ULTRA POPULAR SAO PAULO LTDA
CNPJ: 06.321.821/0004-59

ENDERECO: RUA DO COMERCIO,251-CENTRO

CIDADE: VARGEM GRANDE DO SUL-SP

CEP:13880-000

PRINCIPAL ATIVIDADE ECONOMICA: 4771-7/01 : COMERCIO VAREJISTA
DE PRODUTOS FARMACEUTICOS, SEM MANIPULACAO DE FORMULAS

FUNDACAO: 31/08/2020
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Missao

Orientar, apoiar e contribuir para que nossos associados mantenham-se altamente
competitivos no varejo farmacéutico, por meio de acdes estratégicas voltadas a pratica

de preco baixo e com a maxima eficiéncia operacional.

Visao

Ser reconhecida em todo o pais como uma rede de farmacias com direcionamento para a

eficiéncia na gestdo de custos e referéncia em prego baixo.

Valores

Comprometimento: Somos comprometidos com nossas crengas, principios e valores, os

quais sdo inegociaveis.

Unidade: Como grupo, devemos agir em unidade e coesdo, garantindo o sucesso

individual e coletivo.

Exceléncia: Buscamos sempre a exceléncia na gestdo, acreditando na maxima de que

tudo sempre pode ser melhorado.

Foco no Resultado: Buscamos, incansavelmente, criar um ambiente onde nossos

associados, funcionarios e fornecedores tenham confianga e prazer de frequentar.
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3. PROJETO INTEGRADO

3.1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Para que um treinamento seja eficaz € preciso 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.

O treinamento e o desenvolvimento tém como foco os conhecimentos, habilidades e
capacidades necessarias para atender a estratégia organizacional e a competitividade da
empresa no mercado.

O que gera necessidades de treinamento e desenvolvimento sdo mudangas provocadas
por fatores externos a organiza¢do, mudangas internas realizadas na organizagdo e no
desempenho de colaboradores.

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Entre os métodos de treinamento e desenvolvimento existem os tradicionais € o0s
com base em tecnologia.

Meétodos tradicionais:

Palestras: podendo usar técnicas audiovisuais, onde pode haver a interacdo com
argumentagdes, perguntas e respostas. Pode-se aplicar alguma atividade pratica para
maior entendimento e aprendizado.

Painéis: onde os palestrantes apresentam informacgdes e fazem perguntas.

Métodos orientados pela tecnologia :

E-learning: treinamento online.

Webinar: aulas online ao vivo pela web.

Podcasts: arquivos de dudio e video através da web.

Aprendizagem movel: através de celulares e tablets.

Aprendizagem a distancia: oferecido on-line, em sala de aula, virtual, etc.
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Wikis: sites que permitem varios usudrios criar, editar e atualizar o contetido e
compartilhar conhecimentos.

Tragado o perfil dos principais problemas, elabora-se o diagndstico com a proposta de
intervengao, identificando-se a fonte geradora de treinamentos relacionados.

Categoria de treinamento

Formagao, onde o objetivo ¢ fornecer condi¢des para o exercicio do cargo.
Aperfeicoamento, que tem como objetivo fornecer condigdes de aprimoramento e
melhorias para o exercicio do cargo.

Desenvolvimento, que busca fornecer condigdes para exercer novos cargos no futuro.

3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO DE
NECESSIDADES DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

A empresa pesquisada Drogaria Ultra Popular tem véarias formas de treinamento,

ndo chegando a ser um padrdo todas as vezes.

Em um dos casos ¢ quando a organizagao contrata um colaborador, entao ele ¢
designado para tal funcdo, e nesse momento ¢ passado o que ele precisa treinar e

aprender o que vai exercer, esse sendo o padrao.

Depois, para identificar os resultados ¢ medido a entrega do funcionario, por
meio de metas ou pelo seu desempenho, se ele exerce de forma clara com o que foi
ensinado e passado. Se o colaborador ndo estd entregando aquele resultado naquela
funcdo ou entrega de uma forma que eles ndo esperavam, a empresa comega a tentar
melhorar o procedimento, oferecendo treinamento de uma forma mais especifica,

identificando os problemas, e agindo naquilo em que o colaborador tem mais

dificuldade.

A organizacdo também faz um treinamento preventivo de futuras atualizagdes
que possam vir, a empresa disponibiliza alguns cursos para que todos possam estar
fazendo, um exemplo dessas atualizagdes, ¢ a Lei Geral de protecdo de dados (LGPD)

ou o0 PBM (Programa de Beneficio em Medicamentos).
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Os principais métodos de avaliagdo de desempenho sdo: a Autoavalia¢do, Avaliacdo por

Objetivos, Avaliagao por competéncias, Avaliacao pelo Superior Direto, Avaliacdo da
Equipe e a Avaliagdo do Lider. Temos como principais modelos de Avaliagao de
desempenho a Avaliagdo 90°, Avaliacao 180 ° e a Avaliagdo 360°.

AUTOAVALIACAO

Nela o proprio funciondrio avalia seu desempenho baseado em critérios
pré-determinados. Isso ajuda no autoconhecimento do funcionario e na percepgao das
atitudes que devem ser mudadas para desenvolver sua carreira. Nesse método, sdo
apresentadas questdes sobre comportamento e realizagdo de atividades cotidianas
solicitadas pelo gestor.

Risco: Contar com a sinceridade dos funcionarios. Muitas vezes eles nem mesmo
conseguem reconhecer suas falhas. E preciso ter a certeza de que os profissionais tém
um nivel de maturidade suficiente para lidar com essa situagao.

AVALIACAO POR OBJETIVOS

Essa avaliacdo ocorre a partir de objetivos pré-definidos alinhados as metas da
organizac¢do. Os objetivos sdo tracados juntamente ao gestor e ligados ao departamento
como um todo. O desempenho ¢ medido a partir do cumprimento ou ndo do papel que o
colaborador deveria exercer para atingi-los.

Porém, essas metas devem ser possiveis de se alcancar. Se elas forem fora da realidade,
a equipe

se sentird pressionada e sobrecarregada. Isso pode prejudicar o resultado da avaliagdo de
desempenho.

AVALIACAO POR COMPETENCIAS

Nesse método  de avaliagdio de desempenho, sdo estabelecidos pardmetros de
competéncias necessarias em determinado cargo e departamento.

A partir dessas competéncias pré-determinadas, o desempenho do profissional ¢
medido. Tanto habilidades técnicas quanto conhecimento tedricos

e competéncias comportamentais sdo levadas em conta.
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AVALIACAO PELO SUPERIOR DIRETO

Trata-se do método mais tradicional, em que a performance individual do colaborador ¢
avaliada pelo seu gestor direto, que acompanha de perto suas atividades didrias. Entre os
beneficios, estd a garantia de regularidade nos critérios de avaliacdo,0 que permite que
todos sejam avaliados sobre os mesmos aspectos. Porém, caso a relagdo entre lider e
liderado nao seja positiva, pode prejudicar a imparcialidade nos resultados.

AVALIACAO DA EQUIPE

Embora a avaliacdo individual seja fundamental, pois define quais as formas mais
eficientes para o profissional desenvolver seu potencial, a andlise do time como um todo
também ¢ fundamental. Isso porque a soma dos esfor¢os € o que torna possivel

o alcance de resultados extraordinarios.

Essa avaliagdo visa analisar o desempenho do conjunto, seus pontos fortes e de
melhoria e quais os resultados aquele time trouxe para a empresa. E importante, pois
quando as equipes estdo bem alinhadas, maior ¢ a efetividade de suas agdes, a troca de
ideias e conhecimentos, o seu relacionamento € comunicagdo interpessoal, o que
potencializa o alcance das metas.

AVALIACAO DO LIiDER

O trabalho em equipe também engloba o lider e, justamente por isso, ele também
precisa de feedbacks para compreender se estd caminhando na dire¢do certa e quais
mudancgas sdo necessarias para aprimorar a sua performance. Nesse sentido, avaliagao
de desempenho também deve ser aplicada partindo dos colaboradores para o gestor,
bem como de seus pares e superiores, 0 que dard uma visdo geral sobre seu trabalho,
sucessos € aspectos a melhorar.

AVALIACAO 90°

Muito tradicional dentro das organizagdes, ¢ também a mais direta: o gestor de uma
determinada 4area avalia cada um de seus subordinados. E responsavel por analisar e
comunicar todos os resultados.

Por ser feito pela lideran¢a da equipe, esse modelo pode ser considerado eficiente.
Entretanto,quando outros pardmetros sdo observados, se percebe um ponto negativo: a
visdo Unica da avaliacao.

Quando ¢ realizada apenas por uma pessoa, ha o risco de um olhar defeituoso. Afinal, a
proximidade do avaliador e avaliado pode influenciar muito nessa analise e ndo
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expressar a realidade. Exemplo, se ha uma relagdo conturbada entre os dois, é provavel
que o gestor ndo o avaliard positivamente.

AVALIACAO 180 °

O avaliador realiza a avaliagdo de desempenho junto com o avaliado. A analise e
discussdo do resultado sdo feitas em conjunto. Dessa forma, é possivel entender e
esclarecer todos os topicos levantados.

Porém, ainda que seja uma maneira de se ter uma troca maior, a avaliagdo continua
sendo feita por apenas uma pessoa. Além disso, ¢ necessario ter um sistema maduro de
avalia¢do de desempenho e uma 6tima comunicagdo entre lideranga e subordinados.

Ainda assim, a produtividade desse modelo ndo ¢ garantida. Afinal, a anélise sempre ¢
feita de cima para baixo na hierarquia e o gestor ndo ¢ avaliado.

AVALIACAO 360 °

E um dos modelos de avaliagio mais utilizados pelas companhias que desejam uma
andlise mais completa porque permite que o colaborador seja avaliado por qualquer
pessoa ligada a ele, tanto a gestores quanto a colegas. Tem por objetivo oferecer um
resultado mais equilibrado por ser a jungao de diversas opinides.

Essa avaliagdo pode ser mais balanceada, mas também tem seus contras. Os avaliadores
sdo as pessoas diretamente ligadas ao avaliado. Ou seja, possuem uma relagdo com ele-
positiva ou negativa- que pode influenciar no parecer final.

Quando os avaliadores tomam conhecimento da finalidade da avaliacdo que pode ser
para um fim de tomada de decisdes e ndo apenas para desenvolvimento, podem querer
beneficiar ou prejudicar alguém.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

A alta competitividade global, as organizagdes de pequeno a grande porte necessitam
de capacitarem e incentivarem cada vez mais seus colaboradores a qualificagao.

Avaliar as competéncias de cada individuo ¢ fundamental para o desempenho
organizacional, para isso ¢ necessario que haja um processo de avaliagdo de
funciondrios bem aplicado e bem adequado tendo em vista o contexto de trabalho e o
momento da organizagao.

Sao utilizados para isso técnicas de avaliagdo, sendo a individual ou multiplas.
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Técnica de avaliacao individual
e [Escalas de pontuagdo graficas:

E utilizado uma escala grafica, normalmente com 5 op¢des de insatisfatorio a excelente,
com os resultados os profissionais terdo destaque seus pontos fortes e quais os seus
pontos a serem trabalhados.- Escolha forcada:

O avaliador deve selecionar uma descri¢ao prévia que mais represente o desempenho do
avaliado.

e . Relatdrio descritivo:

Descricdo de um detalhamento maior do envolvimento do avaliado na construgdo
daquele resultado.

e Incidentes criticos:

Devem ser marcados tantos os incidentes negativos, como os positivos, isso enriquecera
muito no feedback.

e Lista de verificacdes:

Conhecido também por checklist, ¢ uma ferramenta que permite a verificacdo e
acompanhamento das tarefas de um projeto ou caracteristicas de um individuo.

Técnica de avaliacio multiplas
e (lassificacao:
O gestor classifica todo o seu time do melhor para o pior desempenho.
e (Comparacdo em pares:

Todos os membros da equipe sdo avaliados em pares, escolhendo um dos dois, no final
ficara os mais votados que em tese tiveram o melhor resultado na equipe.

e Distribuigdo forgada:

Previamente a empresa determina a distribuicdo de profissionais por forga de
desempenho. Entre as quais o avaliador ¢ for¢cado a escolher a mais adequada para
descrever os comportamentos do avaliado.

e (Gestdo por objetivos:

Traz a participagao dos avaliados desde a construgdo dos objetivos até o compromisso
em definir as agOes de evolucao.

10
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A empresa escolhida tem como técnica a lista de verificagdes, onde o gerente avalia o
colaborador e o acompanhamento de suas tarefas, o colaborador pode também avaliar o
gestor através de um formulario on-line em certo periodo do més. Seu ponto positivo é
que o gerente fica a par das fungdes exercidas pelos seus colaboradores acompanhar
suas tarefas e entrega, o ponto negativo € que muitas vezes, por ndo terem uma
ferramenta especifica ocorre a perda de dados.

3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

O mercado de trabalho tem sofrido nos ultimos anos uma constante evolu¢ao, e cada
ano que vai se passando fica mais dificil encontrar um profissional qualificado e
também manter um bom colaborador.

Com essa constante mudanca ¢ imprescindivel que as empresas acompanhem essa
evolugdo, utilizando um bom sistema de avalia¢do e aplicando seus modelos para obter
um otimo resultado focando no crescimento,qualidade e desenvolvimento de seus
colaboradores.

Pensando em seu crescimento e organizacdo, a empresa Drogaria Ultra Popular aderiu o
modelo de avalia¢do por objetivos e resultados que € aplicado da seguinte maneira;

e O setor de Recursos humanos realiza uma avaliacdo sobre as vendas que cada
colaborador entregou no ultimo més, e através desse resultado ¢ estipulada uma
nova meta para o més +1.

e Durante o més, o gestor de cada unidade analisa as informacgdes das vendas de
cada colaborador, para aplicar um feedback semanalmente.

e Semanalmente cada colaborador recebe um feedback de seu gestor sobre o
andamento das vendas,se as vendas estdo dentro da meta o gestor os motiva a
manter o ritmo para superar a meta estipulada, caso o colaborador nao esteja
dentro da meta o gestor trabalha mais proximo desse colaborador buscando
alcancar a meta e melhorar o rendimento do mesmo.

Esse modelo de avaliagdo ¢ aplicado em muitas empresas no ramo de vendas, mas
também pode ser aplicado em outras empresas com foco na producdo, buscando um
detalhamento claro das metas a serem alcancadas em medir ¢ avaliar os resultados e
crescimento dos colaboradores.

11
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4. CONCLUSAO

Nesse projeto Integrado, buscamos apresentar informacdes sobre Treinamento e
Desenvolvimento e Avaliagdo de desempenho. Foi escolhida a empresa Drogaria Ultra
Popular de Vargem Grande do Sul para retermos informagdes a respeito do tema.

12
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