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1. INTRODUCAO

O estudo sobre a area de desenvolvimento em recursos humanos ¢ importante
em todos os setores, sejam eles publicos ou privados. Sdo organizagdes do setor
publico: prefeituras, camaras legislativas, governos estaduais e governo federal. No
setor privado, concentram-se as empresas de varejo, servicos, industrias e também as
empresas sem fins lucrativos. No caso deste projeto, o trabalho desenvolvido foi junto a
uma organizagdo sem fins lucrativos, que administra um hospital psiquiatrico na cidade
de Espirito Santo do Pinhal/SP.

As organizacdes, publicas ou privadas, tém mostrado bastante interesse ao
perceber a grande importancia das pessoas nos negocios, em relacdo ao capital
intelectual e como desenvolvem suas tendéncias atuais na busca de resultados. A
exigéncia do mundo moderno ¢ cada vez maior. Compreende-se que, com auséncia de
pessoas, torna-se invidvel a oferta de servigos de qualidade. Nota-se que para as pessoas
atingirem seus objetivos pessoais e individuais quase sempre dependem direta ou
indiretamente das organizagdes para as quais labutam. Segundo elas, para ter sucesso
pessoal e financeiro, por exemplo, significa crescer nas organizagdes; todavia, as
organizagdes precisam das pessoas para operar, produzir seus bens e servicos, atender
seus clientes, competir no mercado e atingir seus objetivos estratégicos e globais.

Assim, o contexto em que se situa a Gestdo de Pessoas € representado pelas
organizacdes € pelas pessoas. Sem organizagdes € sem as pessoas nao haveria Gestao de
Pessoas. Todavia, as organizagdes se constituem de pessoas e através delas conseguem
atingir seus objetivos e cumprir suas missoes. E entende-se que para as pessoas, as
organizacdes sdo o ponto de partida, pois constituem o meio pelo qual elas podem
alcangar objetivos pessoais com um custo minimo de tempo, de esfor¢o e de conflito.

2. DESCRICAO DA EMPRESA

O Instituto Bezerra de Menezes ¢ uma empresa sem fins lucrativos, localizada a
Rua Dr. Abelardo Vergueiro Cesar, n.33, Centro, em Espirito Santo do Pinhal, estado
de Sao Paulo, ¢ inscrita no CNPJ n.54.228.366/0002-22 e mantida pela Associacio
Espirita Vicente de Paulo que tem como principal atividade, servico hospitalar e satde
mental, os telefones para contato sdo (19) 3651-1762/1757/1862 e o email para contato

¢ thibmdp@gmail.com.

O Instituto “Bezerra de Menezes” mantém até hoje, sua filosofia de trabalho
focado no principio da fraternidade, que € proporcionar tratamento humano e digno ao

portador de transtorno mental e ao dependente quimico.
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3. PROJETO INTEGRADO

O presente trabalho foi desenvolvido para mostrar a estrutura de Treinamento e
Desenvolvimento e a Aplicagdo de Avaliagdo de Desempenho que ¢ aplicada hoje no
Instituto Bezerra de Menezes, serd demonstrado de que forma essas ferramentas trazem

beneficios aos colaboradores e a toda a gestao da empresa.

3.1 TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

O treinamento e desenvolvimento de pessoas ¢ uma das ferramentas estratégicas

que podem beneficiar os negocios e trazer melhores resultados. Diante de tantas

transformagdes no mundo corporativo e os avangos da era da informacgao, as empresas
precisam tracar novos objetivos e utilizar estratégias eficientes para alcanga-los.

Contudo, para obter éxito no T&D, os gestores precisam alinhar os treinamentos aos
objetivos e necessidades da empresa e se adaptar as constantes mudangas do mercado.
Dessa forma, serd possivel impactar positivamente o desenvolvimento da equipe e
atender as expectativas da organizagdo. O treinamento e desenvolvimento de pessoas ¢
um processo que busca treinar os colaboradores de uma empresa e desenvolver as
competéncias necessarias para exercerem as suas rotinas de trabalho na organizagdo. O
T&D pode tanto aprimorar as competéncias que um profissional ja possui, quanto
desenvolver novas. Elas podem ser relacionadas a habilidades técnicas ou entdo
comportamentais. Apesar de serem utilizados como um unico processo, treinamento e
desenvolvimento sdao conceitos distintos. Veja abaixo a diferenca segundo as defini¢cdes

de Chiavenato:


https://blog.crossknowledge.com/pt/transformacao-organizacional/
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e Treinamento : “O treinamento ¢ orientado para o presente, focalizando o cargo
atual e buscando melhorar aquelas habilidades e competéncias relacionadas

como desempenho imediato do cargo.”

Portanto, o treinamento sdo as agdes que buscam a capacitacdo do colaborador
para suprir necessidades imediatas. Os gestores identificam um gap na equipe, como por
exemplo a utilizagdo de um novo sistema. Em seguida, eles irdo promover um

treinamento pontual para capacitar os profissionais a utilizarem o sistema abordado.

e Desenvolvimento: “O desenvolvimento de pessoas focaliza em geral os cargos a
serem ocupados futuramente na organiza¢do e as novas habilidades e

competéncias que serdo requeridas.”

Ja o desenvolvimento esta ligado ao conjunto dos treinamentos, ou seja, ¢ uma
estratégia continua de aprendizagem. Ele visa as transformag¢des de longo prazo, por
meio de treinamentos continuos e planejados, que capacitam e fazem os colaboradores

evoluirem em suas carreiras profissionais.

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Nao existe um método Unico de sele¢do de diagnostico para todas as empresas.
Cada uma ira escolher e adequar seu melhor modelo de acordo com suas caracteristicas
e com suas necessidades, que podem incluir o porte, o numero de empregados, o

objetivo, a cultura e a situagdo de mercado.

Hé4 uma variedade de métodos para avaliar o desempenho humanos, muitas

organizagdes constroem seus proprios sistemas de avaliagdo ajustados as caracteristicas
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peculiares de seu pessoal. Os métodos tradicionais de avaliagdo de desempenho mais

utilizados sdo: métodos de apresentacdo, métodos praticos e métodos de formacao de

grupos.

1.

Métodos de apresentacio sdo aqueles que possuem as informacgdes a
serem repassadas para o grupo como fatos, processos e resolugdo de
problemas. Incluem se palestras, videos, livros de exercicios e manuais,
DVDs e jogos, ou seja, uma combinacdo de métodos que pode envolver
os aprendizes ativamente e ajudar na transferéncia do treinamento
Métodos praticos sio aqueles utilizados dentro do ambiente de trabalho;
sdo estudos de casos, jogos, dramatizacdes, modelagem de
comportamento. Com isso faz com que a empresa conheca o colaborador
pela sua forma de lidar com certos assuntos e até mesmo com uma
situacdo entre os membros de sua equipe.

Método de formacdo de grupos, aprendizagem por acdo e
aprendizagem por aventura focam em ajudar as equipes a ampliarem as
habilidades necessarias ao trabalho em equipe eficaz (autoconhecimento,
resolugdo de conflitos e coordenacdo) e a construirem coesdo e
identidade para a equipe. As técnicas de formacgdo de grupos podem
abarcar o uso de métodos de apresentacao, bem como de exercicios nos

quais os integrantes da equipe precisam interagir € comunicar-se entre si.

Ja o uso da tecnologia para treinamento ¢ uma forma mais atual de potencializar

os resultados dentro de uma empresa. Com esse investimento € possivel que os

colaboradores desenvolvam novas aprendizagens e que combinem ferramentas atuais

com os conhecimentos necessarios para o ambiente de trabalho.

No mercado existem diversas formas de aplicar as tecnologias, seja de maneira

presencial ou virtual. Por isso, separamos aqui alguns dos principais modelos online

para que vocé escolha o melhor para sua empresa.

Investir em tecnologia de treinamento incentiva que a empresa construa projetos

de aprendizagem inovadores, com diferentes métodos para estudos e com recursos que

irdo ajudar no desenvolvimento dos colaboradores.
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Essa diversidade é primordial para potencializar e fazer com que eles se tornem

funciondrios cada vez mais de alta performance.

Para quem esta pensando em adotar a tecnologia de treinamento de maneira

remota, esses sdo alguns dos beneficios:

e Acesso aos contetdos a qualquer momento;

e Redugdo de custos com impressao de materiais e reserva de locais para
treinamentos;

e Oferecer conteudos personalizados;

e Flexibilidade de horarios para assistir e reassistir as aulas.

A tecnologia para treinamento ¢ uma grande aliada dentro das empresas.
Mesmo que muitos segmentos queiram manter o ensino tradicional entre os
colaboradores, oferecer ferramentas como aulas EaD é uma maneira de investir em

mudancas positivas para o mercado.

No Instituto Bezerra de Menezes utilizamos muito o método de apresentacao aos
colaboradores, mas com o estudo vimos que poderiamos aplicar também os outros
métodos como os praticos e o de formagao de grupo que seria bem interessante para que
os colaboradores da empresa se aproximem mais e consigam lidar melhor com as
situacdes do dia a dia dentro da instituicdo. Ja o uso da tecnologia em treinamentos aos
colaboradores utiliza-se muito pouco por ser uma instituicdo sem fins lucrativos e nao

dispde de muitos equipamentos para a execugdo da tarefa.

3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO

DE NECESSIDADES DE
TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Um treinamento de recursos humanos normalmente ¢ antecedido pelo
diagnoéstico inicial do levantamento das necessidades e dos problemas que irdo

motiva-lo. A metodologia mais classica, comum e tradicional empregada neste caso ¢ a


https://skore.io/blog/pt/treinamento-remoto-como-por-em-pratica/
https://skore.io/blog/pt/treinamento-remoto-como-por-em-pratica/
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constatacdo negativa de desempenho de um funcionério.Isso ocorre, por sua vez,
quando sua atuacdo no trabalho encontra-se aquém do que ¢ exigido por seu cargo, cujo
teor encontra-se normalmente presente nos documentos internos de descri¢ao de cargos
e similares. Em outras palavras, o pardmetro mais comum para a necessidade de
treinamento ¢ a diferenca entre o que um funciondrio faz e o que deveria fazer, o que

pode ser expressado através de uma avaliagdo de desempenho.

Dada a importancia ja exposta do treinamento, ¢ indispensavel que os gerentes
de recursos humanos atente-se a quais funciondrios e setores mais carecem de
treinamento, quais os focos de baixa produtividade, e qual o niumero e a esséncia das
reclamagdes dos clientes, bem como a forma de treinamento mais adequada a ser

empregada.

As analises de necessidades de treinamento, necessitam incluir além de
diagnosticos de discrepancias atuais de desempenho, o progndstico de necessidade

futuras de aprendizagem.

Ressaltam que outra metodologia frequentemente usada € a avaliacao da propria
produtividade da empresa, externada por fatores como feedback dos clientes em relagao
aos bens e servigos oferecidos pela organizacdo, a produtos devolvidos, ou a
desempenho abaixo do esperado dos empregados. Em algumas organizagdes, este
processo pode ocorrer de modo mais subjetivo e espontaneo, quando, por exemplo, ha a

solicitacdo de treinamento expressada diretamente por supervisores e por gerentes.

A experiéncia de trabalho dentro do Instituto Bezerra de Menezes vem
mostrando dia a dia que cada individuo ¢ diferente do outro, por isso nem todos
conseguem executar o mesmo trabalho da mesma maneira, cada um tem uma atitude

individual de servico.

De forma pratica, o levantamento de necessidades de treinamento (LNT) ¢ o
processo feito para identificar quais sdo as dificuldades, as lacunas e as oportunidades
de crescimento do nosso time. Nesse levantamento, as necessidades sdo identificadas,
basicamente analisando qual ¢ a diferenca entre aquilo que o colaborador deveria saber
fazer e o que ele realmente faz dia a dia. Assim ¢é possivel diagnosticar quais sdo as

caréncias de conhecimento ou habilidades no desempenho atual do colaborador.
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Com o LNT conseguimos identificar essas brechas e tracar planos para melhorar

a performance dos seus colaboradores dentro do Instituto Bezerra de Menezes.

3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Avaliar o desempenho individual ¢ um instrumento que fornece subsidios para a
varias tomadas de decisdes da empresa como por exemplo: planejamento, remuneragao,
promogao, treinamentos, selegdo e demissdo. Avaliar cada individuo da empresa esta
diretamente ligado as atitudes e ao clima organizacional. Os colaboradores carecem de
reconhecimento,  recompensa, instru¢do,  direcionamento, aprendizado e
acompanhamento, o que faz as avaliagdes de desempenho serem cada vez mais
importantes para a gestdo do negdcio, das necessidades emergentes e orientacdo para
politica de desenvolvimento de lideres e de suas equipes. Os fatores de avaliagdao podem
ser: relacionamento com o trabalho, compromisso com resultados, aperfeicoamento e
inovacdo, gestdo de pessoas e gestdo de resultados. Cada organizagdo estabelece a
melhor técnica de avaliacao e a periodicidade para a sua execugao que pode ser mensal,
trimestral, semestral ou anual, de acordo com a necessidade da empresa. O processo de

medig¢do e avaliacdo de pessoas ocorrerd dentro do periodo determinado pela empresa.

Sendo assim, a avaliacdo de desempenho ¢ importante tanto para a empresa
quanto para o colaborador, pois a empresa passara a conhecer seu pessoal, € podendo
extrair dele um melhor e maior rendimento; e o colaborador, conhecendo as suas

qualidades e pontos fracos, ficard mais seguro quanto as suas chances.

O objetivo principal da avaliagdo de desempenho ¢ conhecer o “homem” que

esta dentro da organizagao, através da maior ou menor eficiéncia no trabalho.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

A avaliagdo de desempenho ¢ algo comum. Qualquer organizacdo realiza algum
tipo de avaliacdo do desempenho humano, seja formalmente ou informalmente, com ou
sem a utilizacdo de métodos cientificos. Com o aumento da concorréncia entre as

empresas, a elevagdo do nivel de exigéncias do consumidor e as mudangas no cenario

9
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global, as organiza¢des tém implementado sistemas de avaliacdo de desempenho
formais e tecnicamente elaborados, visto que ¢ uma maneira de evitar que a avaliacdo
seja feita de forma superficial, subjetiva e unilateral. Quando descrevemos um cargo
especifico, atribuimos a ele os deveres e responsabilidades a serem cumpridos por seus
ocupantes, porém nem sempre aquilo que o colaborador faz corresponde ao que se
espera dele, pode ocorrer o um hiato entre o desempenho real e o esperado, ¢ o que
chamamos de: “discrepancia de desempenho”. A grande questdo ¢: qual o nivel ou
extensao desta “discrepancia de desempenho” para cada colaborador e seu reflexo para
o alcance dos objetivos organizacionais? A identificagdo e correcdo dos problemas de
desempenho serdo obtidas através da resposta a este questionamento. A avaliacdo de
desempenho ajuda a identificar as causas do desempenho deficiente e/ou insatisfatorio,
possibilitando sua corre¢do com a participagdo do colaborador avaliado. Além disso, ela
possibilita: definir o grau de contribui¢do de cada colaborador, identificar a eficacia dos
programas de treinamento, obter subsidios para promocdo e remuneracdo, obter
subsidios para elaboracdo de planos de agdo para desempenhos insatisfatorios,
promover autodesenvolvimento e autoconhecimento dos colaboradores, obter subsidio
para elaboragdo de planos de agdo para corrigir desempenhos insatisfatorios. Entre os
beneficios da avaliagdo de desempenho podemos citar: melhora a produtividade do
individuo a medida em que ¢ aceita pelo funcionario e pela organizagdo; analisa o
desempenho do colaborador dentro do cargo ocupado, contribuindo assim para o
alcance das metas e objetivos estabelecidos. Portanto a avaliagdo de desempenho deve
ser encarada como um meio para o desenvolvimento dos Recursos Humanos da

organizagao.

A empresa passa a conhecer melhor seus recursos e pode definir, com base nos
resultados apresentados, estratégias de desenvolvimento para atuar em padrio de
exceléncia; os empregados passam a atuar de forma mais assertiva e a se destacar em

diversos contextos e a¢des de desenvolvimento;

No processo de avaliagdo de desempenho, tanto o avaliador quanto o avaliado
devem ter uma compreensdo comum do que seja o desempenho esperado. Isso implica a

necessidade de se especificarem objetivos. A experiéncia de trabalho nos mostra que cada

10
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individuo € diferente do outro. Por isso, nem todos executam os mesmos trabalhos, ou,

ainda, cada um deles apresenta uma atitude individual no servigo.

A avaliacdo de desempenho ¢ importante para a empresa porque facilita a
identificacdo dos perfis profissionais existentes dentro de uma organizagdo, ajudando a
conhecer os pontos fortes de cada um, bem como os pontos de melhoria. Esse

mapeamento ajuda a empresa de diversas formas.

Primeiro, para tragar um plano de desenvolvimento coerente com as suas
necessidades. Além disso, contribui para tomadas de decisdo relacionadas a diversas

praticas de recursos humanos, tais como bonifica¢des, aumento de salario, promogoes.

A avaliagdo de desempenho humano dentro do Instituto Bezerra de Menezes ¢
desempenhada pelos chefes de cada setor do Instituto, a avaliacdo ¢ agendada e ¢
informado como sera a avaliagdo, geralmente ¢ feita uma avaliagdo levando em
considera¢do o grau de responsabilidade dos funcionérios, pois no Instituto deve-se ter

muita responsabilidade para cuidar dos pacientes.

Todo ano ¢ realizada uma palestra e logo depois uma avaliag@o escrita e verbal.
Atualmente o Instituto Bezerra de Menezes estd focado em gerir o desempenho
individual, da equipe e da empresa. Dessa forma, a avaliacdo de desempenho passa a ser
uma etapa que integra um todo maior, a gestdo estratégica das pessoas que atuam no
Instituto. O sucesso de qualquer projeto depende da adesao de toda a empresa e a inica

forma de obté-la € mostrar os ganhos por meio de resultado

3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

Existem varios tipos de modelos de avaliagdo de desempenho que so utilizadas
pelas empresas. Sao algumas delas: autoavaliacdo, avaliagcdo por objetivo, avaliagdo por
competéncias, avaliacdo da equipe, avaliacdo por escala grafica, avalia¢ao de lideranga,

avaliagdo 360 graus e avaliagdo 180 graus.

Autoavaliacdo essa ¢ uma boa pratica para promover a reflexdo em suas

equipes. Na autoavalia¢do, os proprios colaboradores devem analisar seu desempenho,

11
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identificando pontos fortes e pontos para melhorar. A avaliagdo ¢ feita de acordo com

critérios pré definidos, como atividades do cotidiano, metas estabelecidas, entre outros.

E fundamental deixar claro para os funcionarios que eles podem ser honestos,
pois ndo serao prejudicados por fazer avaliagcdes negativas. A inten¢do nesta avaliagdo ¢
ajudar em seu desenvolvimento profissional e na otimiza¢do da empresa . E interessante

aliar essa pratica a outros métodos, para uma analise de desempenho completa.

Avaliagao por objetivo esse modelo de avaliagdo se baseia no cumprimento dos
objetivos definidos para um colaborador. E preciso considerar o seu empenho e seus
resultados, mas também as circunstancias externas que podem ter interferido em suas

tarefas.

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

suas equipes € ndo prejudicar a sua avaliagdo de desempenho.

Avaliacdo por competéncias tem como objetivo aumentar os resultados dos
individuos e para isso na descricdo de cargos as competéncias devem estar bem

alinhadas.
Nesse caso, a competéncia ¢ dividida em duas partes:

e comportamental: forma muito ligada com o comportamento do
colaborador (proatividade, comprometimento, trabalho em equipe,
relacdo interpessoal, entre outros);

e técnica: modo que varia de acordo com o cargo e a fungdo, mas a analise
de sempre estar fundamentada na atividade fim da empresa

(conhecimento especifico em software, maquina, equipamento, etc).

Se a necessidade da empresa for descobrir quais sdo as competéncias necessarias
para determinada fun¢do ou para um setor, entdo ¢ essa a ferramenta que devera ser
utilizada. A partir dela, o gestor podera focar a analise no que realmente importa para

ele.

12
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Para isso, deve determinar quais serdo os pardmetros utilizados para o
diagndstico e estabelecer metas para os colaboradores. Assim, sera possivel avaliar suas
competéncias técnicas e comportamentais ( habilidades para o trabalho em equipe,
proatividade, engajamento, etc. e conhecimentos especificos para exercer sua fungao,

especificamente).

Logo na avaliagdo por perimetro ocorre de um colaborador da equipe ser

avaliado, porém abrange toda a organizagao.

Avaliacdo da equipe além de levar em conta cada colaborador separadamente,
faz toda a diferencga avaliar toda a equipe. Afinal, a empresa nao funciona tdo bem se o

trabalho em grupo nao estiver fluindo.

A avaliagdo dos times também ¢ feita de acordo com critérios pré estabelecidos,
como as competéncias necessarias, as metas definidas, a comunicagdo, o fluxo de
trabalho, etc. A partir dessas analises, € possivel pensar em estratégias para melhorar as

relacdes e o clima organizacional, por exemplo.

Avaliacio por escala grafica ¢ um dos modelos mais tradicionais de avaliagdo
de desempenho. Nele, ¢ utilizado um documento dividido em colunas horizontais e
verticais, contendo os critérios que serdo analisados (assiduidade e trabalho em equipe,

por exemplo) e escalas de valores (como ruim, médio e bom).

Trata-se de um método facil e muito objetivo, cujos resultados devem levar a
outras analises mais profundas. E muito importante aliar essa ferramenta a outros
modelos, para evitar avaliagdes muito rasas. No entanto, ¢ uma O6tima técnica

complementar e ndo precisa ser ignorada

Avalia¢ao de lideranca ¢ essencial lembrarmos que o desempenho da lideranga
também deve ser avaliado, Afinal, os lideres tém grande responsabilidade sobre o
desempenho das equipes. Eles influenciam a comunicagdo, as relagdes interpessoais, a

motivacao e até o bem estar dos funcionarios.

A avaliagdo pode ser feita pelos colaboradores e superiores dos lideres para ficar

mais completa. A partir dos resultados, ¢ possivel dar feedbacks para otimizar a

13
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lideranca , melhorar sua relagdo com os funciondarios e otimizar outros aspectos pré

estabelecidos.

Avaliacdo 360 graus traz uma visdo bem completa dos resultados obtidos pois
utiliza os mesmos critérios para todos os avaliados da organizacdo, independentemente
de hierarquia, podem ser avaliadores e avaliados. Essa ferramenta permite que o

funcionario seja avaliado por si mesmo, por seus superiores € pares/colaboradores.

Consequentemente, chega-se a uma andlise complexa que oportuniza uma
identificacao clara sobre muitas variaveis que influenciam na produ¢ao de resultados.

Afinal, as diferentes perspectivas se complementam para um relatério mais preciso.

O sucesso do método depende da garantia do anonimato dos avaliadores e exige
um alto grau de maturidade dos envolvidos, assegurando a todos maior privacidade e

liberdade para mensurar o desempenho de colegas e lideranca.

Assim, tem-se um feedback verdadeiro e imparcial e sugestdes de estratégias
para oportunizar mudancas de posturas que resultem no aprimoramento dos

comportamento da equipe e superiores.

Avaliacdo 180 graus ¢ um meio tradicional, em que o desempenho individual ¢
averiguado pelo seu gestor direto, que acompanha de perto suas tarefas de rotina. Entre
seus beneficios, estd a garantia da padronizagdo nos critérios de analise, o que

possibilita que todos sejam avaliados sobre os mesmos topicos.

Porém, se a relagdo entre lider e subordinado ndo for muito boa, a
imparcialidade nos resultados pode ficar comprometida. Atritos e conflitos podem tirar

a objetividade das aferigdes, levando o RH a cometer erros.

Uma forma de minimizar o problema ¢ a calibragem de avaliagdo de
desempenho. A partir dela, todos os relatorios sdo submetidos a um comité composto
pelo gestor de pessoas, por representantes do RH e por profissionais de diferentes niveis

hierarquicos.
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A ideia ¢ analisar os critérios utilizados pelos lideres para deixar o nivel de
exigéncia mais uniforme e evitar a contamina¢ao dos relatorios por problemas pessoais

entre lider e liderado.

O Instituto Bezerra de Menezes utiliza o método de avaliagdo 180 graus, mas o
que ocorre muitas vezes ¢ o lider ndo ter um bom relacionamento com o colaborador

isso deveria ser revisto para melhorar a avaliagdo de cada colaborador.

4. CONCLUSAO

Com o presente trabalho, ficou em evidéncia a necessidade das empresas atuais
estarem sempre atualizadas com as metodologias do RH por competéncias e trazer as
mais inovadoras técnicas de Recursos Humanos para a gestao de pessoas. Dentro desse
contexto, pode-se avaliar os 2 subsistemas de Avaliacio de Desempenho e do
Treinamento e Desenvolvimento, como sistemas que se completam e dependem um do
outro para o resultado esperado da organizacdo. Sem a avaliacdo de desempenho nao
fica evidente os gaps de competéncias necessarias a serem desenvolvidos pelos
treinamentos. A aplicacdo de treinamento sem foco de competéncias a serem

desenvolvidas e sem planejamento, ndo serd um treinamento eficaz.

E evidente a necessidade e continuidade de aplicacdo dessas duas técnicas para
obter as informagdes necessarias para o engajamento e crescimento dos colaboradores

de uma organizagdo que serdo desenvolvidos por esses subsistemas de RH.

Treinar e desenvolver seus colaboradores para uma melhor pratica das fungdes
do ambiente organizacional é o caminho mais curto para a garantia de sucesso. Atrelado
a isso, o aspecto motivacional entra como um fator preponderante no que tange a
satisfacdo dos mesmos para o trabalho. O proprio colaborador consegue perceber
quando a empresa esta interessada em desenvolver melhor seus conhecimentos e
habilidades promovendo o seu desenvolvimento. Diante desta visdo, o presente trabalho
teve como objetivo estudar a area de Gestdo de Pessoas de uma empresa sem fins
lucrativos, diagnosticando aspectos da gestdo, bem como possiveis implementagdo de

acoes de treinamentos junto aos seus colaboradores. Considera-se que o objetivo geral
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foi atingido, pois diante de todas as analises, pdde-se de fato conhecer e sugerir algumas
acodes que poderdo trazer diversas melhorias na gestdo. Com isso, considera-se também,
que os objetivos especificos também foram alcangados. Na pesquisa das competéncias
técnicas e comportamentais. Desta maneira, pode-se conhecer a realidade da empresa e

também propor as primeiras agoes a serem executadas.
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