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1. INTRODUCAO

Através desse projeto sera mostrado a importancia de um Programa de
Treinamento e Desenvolvimento T & D em uma empresa para com seus colaboradores.
Foi escolhida a empresa Renner para ser mostrado exemplos reais de como ¢ a
importancia de um treinamento e como ¢ feito a avaliagdo de desempenho em seus
funcionarios.

Sera abordado as necessidades de um programa T & D, pontos fortes e fracos entre
métodos tradicionais de treinamento e dos com base em tecnologia. E as técnicas
utilizadas pela empresa para uma boa avaliagdo do desempenho do colaborador com o
trabalho.

Analisando a postura do profissional de RH que vai além de s6 um recrutamento, a

importancia do pos contratagdo ¢ o acompanhamento com o contratado.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

Lojas Renner S.A
CNPJ: 92.754.738/0001-62

Em 1922 foi inaugurado na capital gaucha por Antonio Jacob Renner seu
primeiro ponto de venda para comercializagdo. Comercializava capas de 13 e capas de
vestudrio masculino. Em 1940 ampliou e diversificou mais seus produtos e passou a ser
uma loja de departamentos. Em 1967 a Lojas Renner S.A se tornou uma empresa de
capital aberto.

Hoje a empresa ¢ lider no varejo de moda omnichannel no pais e € conectada a seus
clientes também por meio de canais digitais e conta com mais de 600 lojas no Brasil,
Argentina e Uruguai. Possui cerca de 24 mil colaboradores.

A empresa trabalha com varios departamentos como: moda feminina, moda masculina,
moda infantil, artigos de beleza, casa e decoragdo, acessorios, calgados, esportivo, moda

praia e relogios. ( LOJAS RENNER S.A)

PROPOSITO

Encantar a todos ¢ a realizacao
VALORES

Que seus clientes tenham a melhor experiéncia em moda e lifestyle com produtos e
servicos de qualidade e precos acessiveis por meio de um ecossistema inovador e

sustentavel.
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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

Os métodos de treinamento e desenvolvimento (T & D) s@o essenciais para
manter o capital humano da empresa e garantir melhores resultados e motivagao para a
equipe.
O treinamento ¢ uma capacitagdo com propdsito de cumprir um objetivo pontual em
curto prazo. Tem um prazo determinado com inicio, meio e fim. Usado para motivar a
equipe, capacitar novos colaboradores e solucionar problemas. O treinamento ¢ focado
em melhorias do cargo atual do colaborador, melhorando aquelas qualidades e
capacidades.
O desenvolvimento ¢ um processo completo que ird ampliar os conhecimentos e
habilidades dos colaboradores a longo prazo. E um processo continuo de aprendizado
sem inicio, meio e fim. E focado para cargos futuros dentro da organizagdo
desenvolvendo novas habilidades e capacidades que serdo requeridas naquela nova
funcao.
Investir em treinamento e desenvolvimento ¢ fundamental para empresa pois sdo os
colaboradores os principais responsaveis pelos resultados. E traz ainda muitas vantagens
em processos, satisfacdo e engajamento dos colaboradores como: fortalece o trabalho
em equipe, melhora o clima organizacional, reduz erros e retrabalhos, aumenta a
produtividade, capacita a equipe para uso de novas ferramentas, melhora a experiéncia
de colaboradores e clientes, proporcionar conhecimento aos colaboradores, entre outros.
Treinamento e desenvolvimento, ambos os dois constituem no processo de
aprendizagem. O RH da empresa precisa ter a certeza de quais sdo os objetivos e

resultados esperados através desses programas eficazes de treinamento para que se
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tenha eficacia. E escolher o melhor método a ser utilizado para cada situagdo.

Tudo devera ser devidamente documentado em cada evento de treinamento com
material de apoio e plano de aulas em uma pasta especial e encadernada contendo
também a duracao de cada programa de aprendizagem. Para o dia do evento de T & D ¢
fundamental organizar e delegar responsabilidades, mostrar planos aos executores,
organizar os materiais que serao necessarios relacionados a tecnologias da informagao,
programar o uso da sala ou contratar uma sala fora da empresa, separar materiais ou
equipamentos necessarios, avaliar os programas de auto estudo e treinamento pratico,
controlar a execu¢do dos cursos presenciais e fazer avaliacdo pods treinamento. O
treinamento € importantissimo tanto para o desenvolvimento organizacional como para
o pessoal.

O profissional de RH precisa analisar e fazer um diagndstico se tem a necessidade de
fazer um T & D, qual a causa, prioridade, como resolver separado ou em outras areas,
quantas pessoas estdo envolvidas, qual a¢do, quanto tempo e quanto custara. Sao agoes
importantes que precisam ser analisadas e tracadas. Apds o diagnéstico de treinamento
sdo tragadas as categorias de treinamento: formagao que ¢ fornecer condigdes minimas
para se iniciar no cargo, aperfeicoamento para condigdes de aperfeicoar e
aprimoramento e melhorias para o cargo e desenvolvimento para fornecer condi¢des
para cargos futuros. Definir prioridades para saber se ¢ urgente, importante ou
procedente para se organizar e marcar o dia do T & D.

E importante fazer toda essa analise para ter sentido tanto para a empresa quanto para o

colaborador. (RH PORTAL.COM.BR)

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Confirmada a necessidade da realizacdo de um T & D na organizagdo com os
colaboradores, ¢ preciso escolher o método que sera feito. Método tradicional ou com
uso de tecnologias.

No método tradicional ocorre por meio de palestras onde pode haver interagdo com
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perguntas e respostas e pode-se aplicar atividades praticas para melhorar o
entendimento. Por meio de painéis, onde os palestrantes fazem a sua apresentagio
passando as informagdes e por meio de apresentagdes de alunos com trabalhos,
seminarios entre outros. Geralmente utilizando esse método é necessario o uso de uma
sala, ¢ dependente de horarios e de uma sala vazia, combinar e agendar horarios com o
instrutor e os funcionarios antes. J& no método usado com base em tecnologias pode-se
reduzir custos pois ndo dependem de horarios e espagos fisicos para realizar as
atividades. Mas ¢ preciso conhecer mais profundamente cada tecnologia antes de
implementa-la, descobrindo suas vantagens particulares e sabendo se sdo adequadas a
realidade e necessidades da sua empresa, tudo para aproveitar o melhor de cada
inovagdo e ndo acabar jogando fora tempo, dinheiro e esfor¢o. Usando a tecnologia a
favor temos alguns exemplos que pode ser usados como: fazer o treinamento online,
fazer webinar com aulas ao vivo pela web, aprendizagem modvel que ¢é através de
celulares e computadores, wikis que sdo sites que permite aos usuarios criar, editar e

compartilhar o contetido, podcasts que sdo arquivos de dudio videos através da web.

(LUDOSPRO.COM.BR)

[...] Uma inovagdo que vem causando revolu¢ao em diversos mercados ¢ a
transformagdo digital. Nessa estratégia a tecnologia ndo ¢ vista como um
coadjuvante na empresa, adotada em um processo ou outro, € sim como
elemento fundamental para o seu progresso.

Isso significa aproveitar o melhor dos avancos tecnologicos nas empresas,
implementando ferramentas como big data, inteligéncia artificial e diversas
automacdes para otimizar processos, reduzir custos e agilizar tarefas. E isso
também ¢ possivel de ser feito nos treinamentos: adotar a transformacdo

digital na educacdo corporativa ¢ uma excelente ideia para tornar as agdes

mais personalizadas, organizadas e efetivas. [...]

( LUDOSPRO.COM.BR)


https://www.ludospro.com.br/materiais-gratuitos/transformacao-digital-na-educacao-coorporativa
https://www.ludospro.com.br/materiais-gratuitos/transformacao-digital-na-educacao-coorporativa
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3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO

DE NECESSIDADES DE
TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

A loja Renner estd comprometida a abrir os caminhos e as oportunidades para
o desenvolvimento e progressao de carreiras e dar aos colaboradores ferramentas para
que conhecam esses caminhos e desenvolvam seus talentos. Para poder ter uma
evolugdo profissional.
A empresa possui programas de desenvolvimento para acelerar a progressao de carreira

dos colaboradores.

[...]O processo se inicia com a identificacdo de quem sdo
os “altos potenciais” nos comités de calibragem do boxe, a partir do
cruzamento do resultado das avaliagcdes de competéncia, do alcance de metas
e da analise de potencial. A partir da identificacdo dos “altos potenciais”,
realizamos reunides para construirmos os mapas de sucessdo que
posteriormente serdo validados no Comité de Sucessdo da Diretoria. Apods
validagdo do mapa, criamos planos estruturados para acelerar a prontiddo,
oferecendo aos lideres processos de coaching, mentoring, job rotation e
cursos externos, nacionais e internacionais.[...] (Relatorio anual de 2020, p.
45)

A Renner possui um programa de trainee desde 1992 para candidatos externos e
internos que desenvolve e capacita futuras liderancas se identificando ao servigo.

Conta com um plano corporativo de desenvolvimento que é colocado em pratica pela
UR ( Universidade Renner) através de desenvolvimento e treinamentos presenciais e

virtuais.

Em 2020 foi renovado o conceito de aprendizagem, alcangando importantes avangos

tecnologicos por meio de uma ferramenta mais moderna, interativa e colaborativa.
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Aumentando o aprendizado e garantindo que seus colaboradores continuem se

desenvolvendo quando e onde quiserem.

Através da plataforma Degreed todos t€ém acesso a uma biblioteca de conteido com
textos, videos, podcasts, além de que podem compartilhar ideias, criar grupos e mais. (

Relatorio Anual; 2020. pg 45)

[...] Mudamos o conceito de aprendizagem para o desenvolvimento dos
colaboradores. Antes, a UR contava com trilhas sob medida para atender os
crittrios do PDI e agora o colaborador tem total autonomia sobre seu
processo de aprendizagem ¢ desenvolvimento, controlando e definindo suas
proprias trilhas, com o apoio de inteligéncia artificial que faz a recomendagdo
personalizada com base no PDI de cada um.[...] ( (Relatério anual de 2020,

p. 46)

Ainda em 2020 foi criado a primeira turma de Estagio S.A que € um programa
corporativo com alto nivel de desenvolvimento, onde aborda a cultura da empresa,
negocios, soft e hard skills. O programa conta com duracdo de um ano e permite que ao
final, todos os estagidrios tenham uma visao sistémica e corporativa bem desenvolvidas.
Ao final do ciclo, realizamos uma hackathon, trazendo problemas macro de todos os
negocios (Renner, Camicado, Youcom e Realize), para que nossos estagiarios
desenvolvessem uma solucao em 3 dias.

A empresa conta com um plano de carreira onde ¢ feita uma avaliagdo semestralmente
em todos os colaboradores e estagidrios € uma vez ao ano ¢ feita com todas as

liderancas.

[...] O processo comega com a auto avaliagdo, realizada no portal de carreira,
e ¢ pré-requisito para avangar para a proxima fase, que prevé que seu gestor
imediato faca uma avaliagdo. Ao final da avaliagdo existe um momento
formal de feedback e conversa de carreira, onde, a partir de entdo, se
constroem coletivamente — com o colaborador e o seu lider - o Plano de

Desenvolvimento Individual (PDI), com foco nos objetivos de carreira e nas

9
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necessidades de desenvolvimento individuais atuais. O PDI ¢ estruturado
com base na metodologia 70/20/10, onde 70% das a¢Ges sdo aprendidas na
pratica, 20% aprendendo na interacdo com os outros e 10% aprendendo
através de agdes formais como cursos, treinamentos e leituras. Desde 2019, a
avaliacdo de competéncias e o PDI passaram a ser mobile, como parte do
nosso ciclo digital, garantindo facilidade, agilidade, conveniéncia, permitindo
0 acompanhamento ¢ ajustes do PDI ao longo do ano. [...] (Relatério anual

de 2020, p. 47)

Investir em programas de desenvolvimento para seus colaboradores garante um

profissional mais qualificado e clientes mais satisfeitos.

10
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliacdo de desempenho ¢ uma importante ferramenta para a gestdo de
pessoas, ela contribui para o desenvolvimento das pessoas na organizagdo e fortalece o
processo «ganha-ganhay, na qual a empresa cresce e remunera, enquanto o colaborador

promove melhorias - ¢ melhor remunerado.

Partindo de diferentes perspectivas, indicadores e parametros, ¢ possivel obter
informacdes sobre o capital humano da organizagdo, que vao servir de base para um

gerenciamento mais assertivo.

Conhecendo o perfil comportamental, habilidades, forcas e fraquezas de cada
colaborador, ficard mais simples definir os proximos passos, atribuindo

responsabilidades de acordo com as competéncias.

De forma resumida, podemos dizer que a avaliacdo do desempenho avalia o

comportamento e as atividades de cada individuo no trabalho.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

Avaliagao de desempenho ¢ uma ferramenta para mensurar a
performance dos colaboradores ou areas de uma empresa. Ajudando a analisar o
comportamento, seja individual ou coletivo, além disso ¢ por meio dela que a
organizacao consegue dar feedbacks sobre resultados, avaliar a produtividade dos
funcionarios, além de outros pontos que ajudaram no treinamento e para a expansao da

organizagao.

E muito importante para avaliar a performance do funcionario se esta abaixo
ou atende o desempenho esperado pela organizacao, auxiliando também em uma visao
estratégica de acordo com a necessidade do colaborador, time, como treinamentos,

bonificac¢do, promog¢ao e desligamento.

11
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Um dos objetivos dessa avaliacdo ¢, o desenvolvimento, a melhoria e a

inovacao.

° Desenvolvimento ¢ o crescimento profissional ou pessoal, ajuda a
identificar o potencial do colaborador e busca suas competéncias chaves para

concretizar.

° Melhorias, ocorre depois de corrigir o desempenho, também pode
acontecer dos relatdrios apontarem uma melhoria além do esperado, ¢ o

Recursos Humanos deve acompanhar esse indicadores.

° Inovagdo, nesta etapa podem ser criadas novas fungdes para ajudar na
produtividade, com o mundo se inovando constantemente as empresas devem

entrar nessa inovagao.

Com isso podemos dizer que a avaliagao de desempenho € importante para as
organizagdes, entre esses métodos existe a avaliagdo individual que por meio dele os
colaboradores sdo convidados a refletir sobre sua propria performance dentro do

ambiente de trabalho e também existem muitas outras formas de avaliagdes.

E um método que permite avaliar o progresso e os esforgos do funcionario
separadamente, o objetivo ¢ identificar os pontos altos e baixos do colaborador no
desempenho de suas fungdes e os fatores que contribuem para isto.

Existe alguns métodos que ajudam na avaliacdo de desempenho, que sao:

Autoavaliagdo = Os proprios colaboradores analisam seu desempenho,

identificando seus pontos fortes e pontos a melhorar.

Avaliacao 360° = Todos os lados analisam o colaborador, gestdo, lideranca,

seus colegas de trabalho e o proprio colaborador.

12
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Avaliagdo por objetivo = Se baseia no cumprimento de objetivos definidos para
o colaborador, que foram definidos pela gestdo juntamente com ele, alinhados com as

metas da empresa.

Avaliagdo por competéncias = E realizada com base no quanto o colaborador

conseguiu cumprir com as competéncias e habilidades exigidas pelo seu cargo.
Avaliagao pela equipe = Uma avaliagdo feita com todos os colaboradores.

A Renner faz uma avaliacdo semestral com seus colaboradores que consistem

em auto avaliacdo, pelo gestor ou lider.

O ponto positivo de uma auto avaliagdo € que o colaborador consegue
determinar quais caminhos seguir, entender seus limites, incentivando o profissional a
enxergar melhor seus objetivos na carreira, seu papel na empresa, além da empresa
ganhar um profissional mais dedicado. Também ¢ um processo bastante simples de

aplicar, demanda poucos recursos, e da mais aten¢do ao profissional avaliado.

A desvantagem ¢ que oferece uma visdo unilateral do profissional, ndo

identifica pontos cegos ao proprio avaliado e quando se torna simplista.

3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

As Lojas Renner, desde 2019 vem realizando anualmente avaliagdes de
desempenho juntamente com seus membros do conselho administrativo, de sua
presidéncia e com seu comité de assessoramento. Essa avaliagdo ¢ feita por uma

consultora externa, que prevé quatro etapas para sua realizagao.

Comega com a defini¢do e a preparagdo, alinhado juntamente a presidéncia e o

comité de pessoas, um questionario online.

13
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Logo apos, vem reunides individuais, que ¢ conduzida pela consultoria, com

todos os conselheiros e Presidentes de conselhos e resposta de todos a um questiondrio.

Também ¢ feito uma consolida¢do de dados e andlise interna, consolidada pela
consultoria, juntamente ao resultado dos questionarios e ideias obtidas durante a

entrevista.

Por fim, tem a apresentagcdo dos resultados, onde sao discutidos os resultados e
¢ feito uma definicdo de planos de melhorias a serem implantados. Segundo seus
indicadores (Relatorio anual de 2020, p. 25) O resultado da avaliagdo 2020 mostra que o
Conselho de Administragdo da Companhia ¢ percebido com um alto nivel de

efetividade no cumprimento de seu papel nas diversas dimensdes e apresentando

evolucdo em relacdo ao ano anterior.|...]

A Renner, busca estar sempre melhorando, visando uma composi¢do com
maior diversidade frente aos desafios do setor, os membros do Conselho sdo engajados

e contributivos através de experiéncias adequadas.

[...]JA avaliagdo mostra também que os Comités sdo efetivos no cumprimento
de seus papéis, com adequada estrutura, composigdo ¢ proposi¢do de temas
para suportar as discussdes do Conselho, apresentando, em alguns casos,
oportunidades de melhoria em relacdo a uma atuagdo mais estratégica e
propositiva, com reportes mais profundos ao Conselho.[...] (Relatorio anual,
2020, p. 25)

Por ser definidos em etapas, onde cada membro tem uma fungdo que ajuda a
ver todos os lados, além das ideias que podem ser propostas para possiveis melhorias,
esse tipo de avaliacdo pode ser usado por todos os ramos empresariais, principalmente

com a presidéncia, comités e assessores, ¢ de facil execucdao e planejamento, a Uinica

14
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coisa ¢ que ird demandar tempo e disponibilidade, o que uma boa gestdo dos recursos

humanos seria o ideal.

3.3 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A
VIDA: LIDERANDO NA ATUALIDADE

Lideranca ¢ movimento, e ndo ocupar uma vaga de lider. Entender para
que serve um lider dentro da organizacdo e conhecer os tipos de lideranca aplicaveis em
cada contexto liberta a cultura da empresa de um paradigma puramente hierarquico e

condescendente.

Estamos vivendo em uma época em que o trabalho dos lideres esta em
destaque, justamente porque parte das organizacdes ja despertou para a relevancia do
seu papel. O lider que melhor se adequa aos tempos atuais ¢ aquele que vai além do
comprometimento com metas didrias, consegue entender o lado humano e inspira as

pessoas a estarem centradas e focadas em propositos.

Diante de uma época tao desafiadora, em que a pressdao pela conquista de
resultados metrificados é cada vez maior, optar por um caminho de lideranca que saia da
zona de conforto e inspire pessoas pode gerar ansiedade em alguns gestores. Por outro
lado, se ndo buscam movimentar-se na direcdo do que de fato funciona no atual

contexto, os obstaculos serdo cada vez mais numerosos € o retorno permanecera baixo.

3.3.1 LIDERANDO NA ATUALIDADE

Estd disponivel para os estudantes no Ambiente Virtual de Aprendizagem
(AVA), como parte do Programa de Desenvolvimento de Aprendizagem (PDA), o tema

“Liderando na Atualidade”.

Nesta parte do Projeto Integrado, os estudantes deverdo realizar uma sintese dos

4 (quatro) topicos deste tema, quais sejam:

e Tépico 1: A arte de influenciar pessoas

15
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E a arte de persuadir e fazer com que terceiros estejam de acordo com o que vocé
pensa. E utilizado tanto para a vida pessoal cotidiana das pessoas como também
profissional para fechar negocios, conquistar clientes, adquirir vantagens ou também

convencer o publico.
e Tépico 2: Lider de mim mesmo

Ser lider de si mesmo ¢ antes de tudo uma atitude que € tomada pela propria pessoa com
a intengdo de ser melhor do que ja ¢, assumindo as responsabilidades por suas agdes. E
aprender a fazer a gestdo dos seus pensamentos e emogdes. E ter a consciéncia e
responsabilidade por seus comportamentos € o impacto que causa nos outros, ampliando

as possibilidades por meio da escolha de suas atitudes.
e Topico 3: Lider de outras pessoas

Liderar ¢ orientar pessoas. Ou seja, saber atrair comportamentos para o grupo que
tragam bons resultados. Liderar é enxergar o melhor de cada um no time, ¢ manter o
espirito vivo e levantar o espirito do grupo diante de dificuldades e estar pronto para
tomar decisdes dificeis quando precisar. lideranga ¢ a arte de motivar um grupo de

pessoas a atuar na busca de um objetivo comum.

e Tépico 4: Conheca seu estilo

3.3.2 ESTUDANTES NA PRATICA

Lideranca ¢ uma habilidade que pode ser desenvolvida ao longo da vida.
Porém, ndo ¢ uma habilidade exclusiva dos profissionais que ocupam cargos de gestao,
estabelecidos pelas empresas, muitos gestores ndo tém essa capacidade. Pessoas com
esta habilidade sdo capazes, tanto no ambito pessoal quanto no profissional, de inspirar
e despertar diferentes vontades nas outras pessoas.
Ap6s longo periodo de estudos, em 1939, os psicologos Ralph White e Ronald Lippitt

determinaram os trés tipos de lideranga: autocratica, democratica e liberal.

LIDERANCA AUTOCRATICA (CHEFE): o lider acredita que sua opinido vale

mais do que a de seus colegas, além de priorizar a realizacdo do trabalho e ndo as

16
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relacdes humanas. Ele ndo costuma consultar os profissionais com os quais trabalha,
nem propicia um ambiente que estimule a criatividade deles. Normalmente, expde
falhas e faz criticas na frente de todos. Nao tém o hébito de elogiar, resultando em um

ambiente desmotivador para se trabalhar ou crescer profissionalmente.

LIDERANCA DEMOCRATICA (FOCO NO DESENVOLVIMENTO DO
GRUPO) : Ao contrario do autocratica, ou democratica ¢ o primeiro a motiva-la para
atingir resultados, além de fazer questdo de ouvir a opinido do grupo. Em casos de
falhas e insucesso nos projetos, ndo aponta culpados, mas métodos e caminhos para que
os erros ndo se repitam. Prioriza o bom relacionamento entre os colegas, além de um
ambiente de trabalho mais flexivel e adaptavel as caracteristicas de todos de sua equipe.

Proporciona maior qualidade de trabalho, o que representa produtividade saudavel.

LIDERANCA LIBERAL: E aquele que ndo toma decisdes, deixando os
outros com o poder de escolha sem orientagdo.Este tipo de lider ndo se compromete. Ele
costuma terceirizar a divisdo de tarefas e suas participagdes em projetos sao minimas.
Pela falta de orientacdo, perde-se tempo e ndo ha produtividade, tendo em vista que
cada membro da equipe faz o que acredita ser melhor. Nem sempre atuando de forma

conjunta. Na contramao dos dois exemplos anteriores, ndo se impde nem ¢ respeitado.
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4. CONCLUSAO

No Projeto Integrado, falamos como o investimento em Treinamento e
Desenvolvimento tem se tornado comum nas organizacdes, principalmente devido aos
resultados positivos proporcionados pela pratica. Com o treinamento de funcionarios, é
possivel desenvolver as habilidades e potencialidades de cada um e, como
consequéncia, gerar o desenvolvimento da propria empresa e conseguimos entender

melhor a importancia de investir no treinamento de funcionarios.

A principal dificuldade encontrada foi entender a importancia disso,
principalmente na formagdo para a vida onde falamos sobre lideranga, porque se tornar
um bom lider? Avaliar e descobrir sobre isso, ajudou ndo somente no trabalho, mas

também nos enxergarmos melhor.
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ANEXOS
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