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1. INTRODUCAO

Este Projeto Integrado tem como intuito exibir a empresa Ypé e como ela realiza
o processo de Desempenho em Recursos Humanos. A empresa ao ser analisada e
levando em considerag@o a sua experiéncia com mais de 6 mil colaboradores e mais de
70 anos de empresa, pdde-se observar que a mesma tem como prioridade aplicar os
valores em agdo que foram usados para a construgdo da marca, sendo eles: qualidade,
responsabilidade, atitude e senso de dono, simplicidade, humildade, comprometimento e
disciplina, trabalho e honestidade.

Ao longo deste projeto sera retratado como a empresa aplica e identifica a
necessidade de treinamento de desenvolvimento dos colaboradores, métodos utilizados,
processo de diagndstico, técnicas € modelos.

O nosso intuito € objetivo ¢: realizar uma andlise sobre o desempenho em
recursos humanos da mesma, abordando seu processo de diagnostico € como ele ¢

desenvolvido.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

A Ypé, Iniciou sua trajetéria no ano de 1950 na pequena cidade de Amparo,
interior de Sao Paulo, fundada por Waldyr Beira inicialmente com a produ¢do de sabao
em barra se expandiu ano a ano, no ano de 1990 foram pioneiros na producdao de
segmento de limpeza doméstica ao desenvolver o primeiro lava-lougas translucido e
transparente do Pais, hoje possui um portfélio com mais de 300 produtos das marcas
Ypé, Atol, Assolan e Perfex, divididos em 15 categorias. Alguns destes produtos que se
destacam como lideres de mercado: detergente liquido, sabdo em barra, sabdao em po e
amaciante tradicional.

Com o crescimento dos negocios além de sua sede em Amparo, interior de Sao
Paulo CNPJ 01.842.735/0001-25, a Ypé conta com filiais em Salto (SP), Simdes Filho
(BA), Anapolis e Goiania (GO), além da unidade de Itapissuma (PE), que estd em
construcdo., empregando aproximadamente 6.300 funcionarios no Brasil
Seus maiores concorrentes sdo: Unilever e Procter & Gamble.

Sua visdao ¢ “Um mundo melhor se faz com todas as pessoas com saude,
qualidade de vida e com acesso a solugdes eficientes em higiene e limpeza, cuidados
com a familia e o lar”, a Ypé apoia diversas iniciativas sociais, apoiando em varios
projetos nos setores da saude, educacdo e meio ambiente, com o intuito de ajudar o
desenvolvimento da comunidade onde encontra-se inserida e, também, com o de outras
cidades do pais. O Nucleo Educacional SEPI, institui¢ao localizada em Amparo (SP) ¢
um exemplo que ratifica a postura social da empresa, que ¢ a principal mantenedora da
entidade que atende mais de 580 criangas e adolescentes, entre 11 meses e 14 anos e 11
meses. Entre outras instituigdes.

Pioneira no planejamento de produtos com foco sustentdvel, mais uma iniciativa
que reafirma o compromisso da empresa com as futuras geracdes ¢ o projeto Florestas
Ypé que, em 2014, totalizara o plantio de meio milhdo de mudas de arvores nativas da
Mata Atlantica, em regides de mata ciliar. O projeto realizado em parceria com a
Fundagao SOS Mata Atlantica faz parte do Programa Florestas do Futuro e visa a

restauragdo de areas degradadas.


http://cnpj.info/01842735000125
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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

De acordo com a empresa que escolhemos, a Ypé possui um método de
avaliacdo muito interessante em relacdo aos seus colaboradores, que € prezar por um
ambiente de desenvolvimento profissional, colaborativo e que desenvolva a confianga
entre as equipes. Sendo assim os colaboradores tém oportunidades para crescer e para
fazer histéria. O respeito ¢ o que conduz as relagcdes e trabalha para oferecer uma
atmosfera que favoreca e encoraje cada uma das pessoas a serem quem sdo. Liderar
pelo exemplo e fazer o que € certo em todas as situagdes: este € o guia da lideranga Ypé.
Por 14 a integridade e o respeito sdo base para liderar de forma justa, inspirando atitudes

e perpetuando valores.

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Sdo diversas as estratégias para treinar equipes com eficiéncia e de maneira
humanizada. Hoje, com a tecnologia, esse modelo ganha ainda mais forga, ja que existe
a possibilidade de realizar diferentes tipos de treinamento e desenvolvimento online e
criar processos gamificados.

Os tipos de treinamento e desenvolvimento de pessoas podem ser muito uteis
para as empresas que querem alinhar as equipes a um mesmo objetivo, aprimorar a
produtividade dos funcionérios e também incentivar os times na entrega de resultados.

A seguir os tipos de treinamento e desenvolvimento:
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- Treinamento de Onboarding: conhecido como treinamento de integragdo, tem o
objetivo de recepcionar os novos funciondrios da empresa e inteird-los a dindmica da
empresa. Facilita o vinculo com os novos colaboradores.

- Treinamento de Soft Skills: também chamado de treinamento comportamental ,
tem como objetivo desenvolver as habilidades comportamentais dos funcionarios.
Como por exemplo: inteligéncia emocional, escuta ativa, criatividade e entre outros.
Através desse treinamento a empresa estimula o desenvolvimento dos funciondrios.

- Treinamento de Hard Skills: ou treinamento técnico, tem o objetivo de
desenvolver as habilidades e técnicas dos funcionarios, como uso de softwares,
proficiéncia em linguas e dominio do pacote Office.

- Treinamento motivacional: ¢ o treinamento mais conhecido entre todos os
tipos, que tem como objetivo motivar e engajar os funciondrios para que 0s mesmos
executem suas fungdes com mais satisfacdo e leveza , automaticamente elevando sua
produtividade.

- Treinamento Rotativo: um treinamento baseado na troca de papéis entre
colaboradores dentro da empresa. Com esse tipo de treinamento, os funcionarios podem
vivenciar o dia a dia dos colegas e desenvolver novas habilidades que a sua fung¢do
habitual ndo exige. Para a empresa, esse modelo ¢ eficiente para descobrir talentos,
otimizar processos e encontrar solu¢des criativas para os problemas.

- Treinamento organizacional: tem o objetivo de avaliar a organizagdo e
identificar o que ainda precisa ser desenvolvido. Esse modelo pode envolver todas as
areas e setores da empresa com o objetivo de desenvolver habilidades e transmitir
conhecimentos que poderao ser utilizados na rotina de trabalho.

- Treinamento de lideranca: ou entdo conhecido também como formacao de
liderancas, tem o objetivo de desenvolver lideres dentro da empresa.

Os valores da Ypé, em conjunto com Coddigo de Conduta, orientam os

comportamentos e atitudes, refletindo na pratica o proposito que os une.
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3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES
DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O diagnostico das necessidades de treinamento nada mais ¢ do que uma
estratégia que levanta as dificuldades, os desafios e identifica o status das competéncias
e habilidades dos colaboradores de uma empresa. Esse processo pode acontecer tanto
individualmente, como por departamentos ou em toda a organizagdo. Existem quatro
passos que podem ser seguidos para a tal execugao:

Pesquisa: ¢ importante saber o que sua empresa e colaboradores precisam
desenvolver com esta a¢do. Nao ¢ possivel solucionar um problema que ndo se sabe
qual é, nem sua dimensdo e impacto na organizacao.

Planejamento: planejar como todas as informagdes irdo se materializar nos
treinamentos. Os dados podem dar algumas pistas sobre como as acdes deverdo ser
feitas.

Aplicacdo: definir os conteudos, os publicos-alvos ¢ se os materiais serao
produzidos internamente ou por meio de uma parceria com uma empresa especializada,
caso a empresa onde esta situado nao tenha esse processo.

Analise e aprimoramento: E importante verificar se ele estd sendo realmente
efetivo e quais pontos precisam ser aprimorados. Por isso deve-se monitorar o
desempenho dos colaboradores nas atividades, avaliando quais temas nao estao sendo
bem absorvidos, observar dados como desisténcias e faltas, além de perguntar se a acao
esta sendo verdadeiramente engajadora ou nao.

Tratando-se da Ypé, a consideracdo ¢: “Prezamos por um ambiente de
desenvolvimento profissional, colaborativo e que desenvolva a confianga entre as
equipes. Aqui nossos colaboradores tém oportunidades para crescer e para fazer
historia. O respeito € o que conduz as nossas relagdes e trabalhamos para oferecer uma
atmosfera que favorega e encoraje cada uma das nossas pessoas a serem quem sao. Um
bom lugar para se trabalhar se constroéi com respeito e responsabilidade.”

Hoje a empresa lida com mais de 6 mil trabalhadores e as a¢des executadas sao
certamente voltadas para eles a fim de reafirmar os valores que ajudaram a construir a

marca. A empresa realiza e promove o desenvolvimento das pessoas por meio de
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programas e implementar agcdes que proporcionam um ambiente seguro e saudavel de
trabalho, além de incentivar o crescimento e reconhecimento pelo trabalho colaborativo.
Contudo, quando um colaborador inicia sua trajetoria na Ypé, ele ja esta sendo

desenvolvido e analisado, quando preciso ele ¢ sim reconhecido.
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliagdo de desempenho ¢ uma ferramenta utilizada pelo RH, mais
especificamente pela area de gestdo de pessoas, vai além da andlise da performance
individual e coletiva dos colaboradores e seus comportamentos. A mesma auxilia na
verificacdo da performance dos colaboradores ou areas de uma empresa. Ela pode ser
realizada periodicamente de acordo com as necessidades da organizagao.

Através dela, ¢ possivel dar feedbacks sobre resultados, avaliar o nivel de
efetividade no trabalho e identificar talentos, analisar a produtividade dos funcionarios,
entre outros pontos que vao auxiliar na elaboragdo de medidas e programas de
treinamento para eliminar os problemas identificados e garantir a expansao da
organizagao.

Os objetivos mais comuns sdo o desenvolvimento, a melhoria e a inovagao. E os
tipos sao:

- Matriz 9 Box: chamada de Nine Box, ¢ essencial para promover uma melhor
gestdo de pessoas quando seu negdcio precisa contratar um novo profissional, substituir
alguém que foi promovido ou identificar e formar novos lideres. Assim, a Matriz 9 Box
ajuda a avaliar os talentos da empresa.

- Autoavaliacdo de desempenho: Esse ¢ um tipo que pode ser muito vantajoso se
vocé ja tem uma equipe madura e engajada na melhoria dos resultados.

- Avaliacdo da equipe: A partir dela, a gestdo € capaz de enxergar como estd o
alinhamento do grupo e descobrir de que forma pode promover mais trocas de
conhecimentos e experiéncias entre os colaboradores, aumentando as chances de atingir
as metas esperadas.

- Avaliacao de desempenho 180°: é um meio tradicional, em que o desempenho
individual do funcionério ¢ analisado pelo seu gestor direto, que acompanha de perto
suas tarefas de rotina.

- Avaliacao de desempenho 360°: ¢ muito usada nas grandes empresas. Por meio
dela, todos os profissionais, independentemente de hierarquia, podem ser avaliadores e
avaliados. Essa ferramenta permite que o funcionario seja avaliado por si mesmo, por

seus superiores/colaboradores.
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- Avaliagdo por competéncia: a competéncia ¢ dividida em duas partes:
comportamental: ligada com o comportamento do colaborador (proatividade,
comprometimento, trabalho em equipe, relagdo interpessoal, entre outros); técnica: varia
de acordo com o cargo e a funcdo, mas a analise deve sempre estar fundamentada na
atividade-fim da empresa.

- Avaliagdo por objetivos: a analise por objetivos ¢ uma das mais eficazes para
requerer o sentimento de pertencimento na equipe.

- Escala grafica: ¢ uma das formas mais simples de promover a avaliacao de
desempenho em uma empresa. Exatamente por isso, ela é considerada uma das
ferramentas mais tradicionais. Trata-se, de uma tabela em que, em uma coluna serdo
enfileiradas as habilidades que serdao avaliadas, como criatividade, pontualidade,
trabalho em equipe, assiduidade, entre outras. Nas demais colunas, serdo inseridos
valores para cada habilidade.

- Avaliacao do lider: Nesse caso, € a equipe quem respondera a perguntas sobre a
performance dos seus lideres. Eles também serdo analisados pelos seus superiores,
podendo obter uma visdo mais completa sobre seu trabalho e quais pontos devem ser

melhorados.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

4

Ja é do conhecimento de todos , que as organizagdes necessitam capacitar e
incentivar cada vez mais os seus colaboradores a qualificagdo, habilidades e avaliar
competéncias, essas etapas sao de extrema importancia para o desenvolvimento
organizacional. Sendo assim, os métodos de avaliacdo mais comuns e utilizados sdo:
Avaliagdes individuais ou multiplas.

A avaliagao individual consiste em :

1- Escalas de pontuagdo grafica que pontua e ajuda a destacar os pontos fortes de
cada um e os pontos que precisam de melhoria.

2- Escolha forgada, seleciona a descrigdo prévia que mais represente o
desempenho do avaliado.

3- Relatério descritivo, permite detalhar o envolvimento do profissional para a

construcao daquele resultado.

10
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4- Incidentes criticos, consiste em relatar os incidentes mais relevantes, visando
melhoria.

Ja nas avaliagdes multiplas que seria um tipo de avaliagdo em conjunto temos:

1- Classificagdo, onde o gestor classifica seu time do pior para o melhor
desempenho.

2- Comparagao em pares, consiste em avaliar ssmpre em pares.

3- Distribuicdo forcada, determina a distribuicdo da empresa por fator
desempenho.

4- Gestdo por objetivos, definir as estratégias para chegar em um objetivo de

melhoria.

3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

Alguns modelos de avaliagdo utilizados pela empresa seria a classificacao de
seus desempenhos para demonstrativo de sua produtividade , também como modelo de
avaliagdo temos a gestdo por objetivos onde o trabalhador tem em sua rotina metas para
gerar um bom desenvolvimento em seu dia a dia e ainda sim o modelo de avaliacao
mais prezado que ¢ sempre a comunicagdo para manter um bom relacionamento entre

empresa e colaborador gerando assim um ambiente agradavel e prospero de trabalho.

11
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3.3 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A VIDA:
LIDERANDO NA ATUALIDADE

A Formacao para a Vida ¢ um dos eixos do Projeto Pedagogico de Formacgao por

Competéncias da UNIFEOB.

Esta parte do Projeto Integrado estd diretamente relacionada com a extensdo
universitaria, ou seja, o objetivo ¢ que seja aplicavel e que tenha real utilidade para a

sociedade, de um modo geral.

3.3.1 LIDERANDO NA ATUALIDADE

A lideranga tem como intuito a habilidade de motivar e inspirar pessoas de
forma positiva. Na lideranca, essa motivacdo vem muito mais pelas atitudes praticas do
lider do que propriamente dito pelas palavras que ele diz.

A influéncia ¢ uma arte que presume lidar com as emocdes de outras pessoas.
Influenciar pessoas requer, antes de tudo:

- Responsabilidade;

- Etica;

- Respeito ao proximo.

A Lideranca antes mesmo de ser um cargo, ¢ uma competéncia que pode ser

12
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desenvolvida e compartilhada. E um processo de dentro para fora, antes de qualquer
outro passo.

Existem algumas pessoas que mudaram a historia com sua atuacao de liderancga,
dentre elas sao:

- Joana d’Arc, onde se vestiu de homem para comandar o exército francés,
liderou tropas e venceu diversas batalhas, tendo entdo o reconhecimento do rei Carlos
VII. Acusada de feiticaria, teve um tragico fim, mas foi canonizada em 1920.

- Walt Disney, criador do maior ¢ mais famoso parque do mundo deixou seu
legado visando estabelecer e preservar o senso de pertencimento, a capacidade de
sonhar, garantindo a satisfacdo de clientes e colaboradores.

Criada por Ram Charan, Stephen Drotter e Jim Noel, a teoria de pipeline deve
ser desenvolvida de acordo com o perfil e as habilidades de cada pessoa, sendo possivel
planejar a trajetoria de lideranca.

Para liderar outras pessoas € preciso comecar a praticar em sua propria vida,
para isso o autoconhecimento ¢ fundamental. Isso tem a ver com:

- Tomar decisdes por si mesmo, sem depender frequentemente de outras pessoas.

- Olhar para si mesmo e refletir sobre o que mudar, o que melhorar, o que
comegar a fazer e ndo esperar que as outras pessoas apontem sobre isso.

- Amar a si mesmo, acreditar em si mesmo e se escolher. Até porque se voc€ nao
se escolhe, 0 mundo nio escolhe vocé.

- A lideranga de seus comportamentos. Em geral, as pessoas sdo admitidas pelas
habilidades técnicas e demitidas por seus comportamentos.

O autofeedback ¢ uma ferramenta utilizada por grandes lideres, tem como
objetivo mapear os pontos fortes e fracos sobre si mesmo.

No mundo VUCA ( V olatility (volatilidade) U ncertainty (Incerteza)
Complexity (Complexidade) Ambiguity (Ambiguidade)) o conhecimento técnico ¢
requisito € o conjunto de comportamentos, diferencial. Por isso, os seguintes aspectos
sdo essenciais:

* Bom-senso

« Etica e respeito

* Inteligéncia emocional

* Inteligéncia nos relacionamentos

13
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* Capacidade de confiar no seu time.

Com o poder de gerar novas oportunidades, um grande lider estimula as pessoas
para que se tornem especialistas em suas fraquezas, passando a maior parte do tempo de
suas carreiras tentando ameniza-las. O caminho é o contrario: estimular as pessoas a
descobrirem seus pontos fortes e investirem tempo e energia nisso.

Para integrar uma Equipe de alta performance ¢ preciso ter Comprometimento,
Multidisciplinaridade e ter um Diferencial, Integrantes dessa equipe conhecem uns aos
outros, tém seus papéis e desafios claramente definidos, estao abertas a contrapontos e
opinides diferentes e celebram resultados.

O estilo diretivo ¢ apropriado para equipes com nenhuma ou baixa maturidade
na funcao. Nesse caso, o lider define o que, quem e como fazer.

O estilo diretivo/participativo ¢ indicado a equipes com razoavel maturidade
para realizagdo das tarefas, mas que ainda ndo sdo autdnomas. Nesse caso, o lider atua
com foco nas tarefas.

O estilo participativo estimula todos a desenvolverem suas habilidades, provoca
0 engajamento e o pertencimento. A lideranga participativa faz com que os membros da
equipe busquem algo muito além da compensagdo financeira, uma vez que sao parte da
decisdo e corresponsaveis pelos resultados.

No estilo Liberal a equipe tem alta maturidade, o lider ouve, analisa as

informagdes, mas estimula que a equipe tome a decisdo.

3.3.2 ESTUDANTES NA PRATICA

Entre tantos tipos de lideranga que vemos nos dias atuais temos 3 que se
destacam diariamente. Sdo eles :
- LIDERANCA AUTOCRATICA;
- DEMOCRATICA;
- LIBERAL.
Em nosso modelo de banner realizamos uma explicag¢ao detalhada de como e cada tipo

de lideranca e como ela ¢ imposta na empresa

14
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= ® 1=

DENTRE OS TIPOS DE
LIDERANCAS,

DESTACAM-SE TR ES.
SAO ELES:

Dentre os tipos de liderangas, destacam-se trés. Sao eles:
- LIDERANGA AUTOCRATICA;
- DEMOCRATICA;
- LIBERAL.
0O grande desafio do lider @ saber quando aplicar cada estilo.

LIDERANGA AUTOCRATICA (ENFASE NO LIDER)

Messa liderancga o “chefe” é o centro das decisdes.
E um . ';lne que mstumn causar ﬁns@asma ﬁﬁtre-es la*bnradme&.

LIDERANGA DEMOCRATICA

Liberagdo democratica é um modelo em que os colaboradores
participam dos processos para tomar decisées junto ao lider.

0O poder de decisdao ndo se concenira em uma pessoa gque ocupe a
posicdo de lideranga mais sim na equipe toda.

A hierarguia existe sim e continua respeitada porém nao é tao
marcante como na lideranga autocratica.

A liberdade para opinides e relacionamento entre lideres no estido de
lideranga democratica sdo mais amplos. Os colaboradores tém maior
liberdade em expressar seus pontos de vista e gerar novas ideias
independente da posi¢cao na hierarquia que ocupam.

LIDERANCA LIBERAL

0 estilo de li‘deramahbml tqm se tornado cada m mais samurn nas organizagdes,

uNifeocb
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4. CONCLUSAO

Apos finalizarmos o trabalho, podemos concluir que a empresa escolhida (Ypé),
apresenta um método de recursos humanos muito bem conceituado e diversificado, seus
funciondrios sdo muito bem avaliados , instruidos e suas competéncias se desenvolvem
de acordo com feedbacks avaliativos individualmente e também no coletivo, tornando
assim a equipe mais preparada e apta para o ambiente de trabalho em que atuam. Nao
apresentamos dificuldades na realizacdo do mesmo, achamos as informacdes com
facilidade e nos ajudou a conhecer um pouco mais sobre como funciona o processo e

método avaliativo que eles utilizam.

16
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ANEXOS

AGENTES DE CONFORMIDADE YPE

CODIGO DE
CONDUTA

PROGRAMA DE COMITE DE 02
CONFORMIDADE ; INTEGRIDADE

GUARDIAD
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