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1. INTRODUCAO

Escolhemos para a realizagdo do trabalho, a empresa Magazine Luiza, ou como ¢
comumente chamada, Magalu, empresa de varejo e comércio que atua com lojas fisicas

e principalmente no e-commerce.

Segundo as informacgdes adquiridas em nossas pesquisas sobre a empresa,
iremos trabalhar os topicos do trabalho baseado nessas informagdes, trazendo um pouco
do que aprendemos em aula, como treinamentos e desenvolvimentos e os métodos
utilizados para a pratica de cada um desses, e sobre o processo de diagnostico de
necessidades de treinamento e desenvolvimento. Também iremos falar sobre os métodos
de avaliagdo e desempenho utilizados pela empresa para o planejamento de seus
objetivos, acompanhamento das atividades exercidas e os alcances das metas
planejadas, trazendo um pouco mais sobre as técnicas para essa avaliagdo e seus

modelos existentes.

Apbs a parte tedrica, traremos ainda um video explicativo com o tema
“Liderando na atualidade”, onde trataremos de temas como a arte de influenciar pessoas
€ a si mesmo, como ser seu proprio lider, como liderar um grupo e como conhecer seu
estilo, sendo um conteudo de formacdo para a vida, tendo como base os conteudos

apresentados em aula e também nossas pesquisas a parte.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

Criada em 1957, dando inicio a realizagdo do sonho do casal Luiza e Pelegrino

Donato, onde também buscava a estabilidade da familia em Franca, cidade do interior
de Sao Paulo, nasce a rede de varejo Magazine Luiza S.A. Comecaram com uma
simples loja de presentes, na qual para nomear a loja foi feita uma votacdo com ajuda de
seus clientes, como Luiza era muito querida e conhecida, o nome mais votado foi Luiza,

batizado entdo como Magazine Luiza.

Logo em 1976 comeca suas primeiras filiais com aquisi¢ao das Lojas Mercantil,
desde entdo tem evoluido a cada ano, expandindo muito rapido, hoje possuindo 1.429
lojas fisicas presente em 21 estados do Brasil, com a nova era digital o Magazine tem
se adaptado muito rdpido em 2000 teve o langamento do seu site, em suas plataformas
digital ficou ainda mais conhecida pela Lu do Magalu uma personagem influencer
desenvolvida para esse novo mundo, criada em 2003 com sua primeira apari¢do em

2009 tem dado o que falar nas redes.

Atualmente totaliza 23 centros de distribui¢ao abertos em 2021 para atender toda
essa demanda dos seus produtos da empresa e de sellers, vendidos online, localizados
em diferentes regioes do pais. A logistica conta com a Malha Luiza, a Logbee ¢ a GFL,
compondo um total de cerca de 8.200 motoristas, proporcionando aos clientes a entrega
mais rapida do Brasil, com toda essa evolu¢do a Magazine mantém suas raizes, sempre
inovando, colocando o cliente em primeiro lugar, com mais de 50 anos no mercado hoje
sua priorizagdo ¢ a valorizacdo das mulheres no conselho, tendo sua presidente Luiza
Helena Trajano como referéncia e se tornar um grande ecossistema digital, o Magalu,
com suas raizes fincadas no interior do pais, prepara-se para ser a companhia que vai

digitalizar o Brasil.
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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

O treinamento organizacional tem como foco o presente, e ¢ caracterizado como
uma a¢ao mais pontual. Em resumo, ¢ algo imediato, pratico e que trard impactos no

curto prazo para a performance do time.

Seu objetivo € qualificar uma pessoa para uma fungdo especifica, trabalhando as
competéncias necessarias para um bom desempenho. Nesse cenario, um treinamento
demanda investimentos na qualificacdo dos colaboradores € em seu aprendizado de

forma mais agil.

Podemos entender o treinamento organizacional como uma estratégia voltada
para o aprimoramento de habilidades técnicas. Dentre elas, o uso de plataformas

especificas ou o dominio de um conceito que faz parte da rotina de trabalho.

Para capacitar esses profissionais (iniciantes ou seniores), podem ser realizados
workshops ou cursos técnicos, por exemplo. Além disso, ¢ muito comum o treinamento
one to one, em que um colaborador € instruido diretamente por um profissional mais

experiente.
Tipos de treinamento organizacional

Existem diferentes técnicas e tipos de treinamento organizacional, direcionados

para diversos perfis de equipes e necessidades. Dentre os principais, podemos citar:
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e treinamento de habilidades técnicas (hard skills);
e treinamento de equipe;

e treinamento motivacional;

e treinamento corporativo;

e treinamento de integracdo (onboarding).

Agora que voce ja entendeu o que € e para que serve um treinamento

organizacional, que tal conferir um exemplo de como ele funciona na pratica?
Exemplo de treinamento organizacional

Algumas situacdes sdo recorrentes nas empresas, como a necessidade de

preparar equipes para utilizar uma plataforma ou software.

Nesses casos, seja em fun¢do de uma contratacao recente, seja pela adesdo a uma

nova ferramenta, ¢ preciso capacitar os profissionais rapidamente.

Por isso, ¢ comum que a gestdo promova conversas objetivas com a equipe,
envie materiais institucionais ou, at¢ mesmo, um video tutorial, para otimizar e facilitar

a troca de conhecimentos.
O que ¢ Desenvolvimento Organizacional?

O desenvolvimento organizacional tem como foco o futuro dos colaboradores
dentro de uma organiza¢do. Nesse sentido, o objetivo ¢ tornar o profissional mais

preparado para assumir uma posi¢do de lideranca ou enfrentar adversidades.

Para isso, o foco passa a ser no desenvolvimento das competéncias
comportamentais (soft skills), como a habilidade de se comunicar, trabalhar em equipe,
solucionar desafios e liderar. Mas sem deixar de lado a melhoria continua também das

habilidades técnicas necessarias, € claro.

Para desenvolver essas competéncias, podem ser realizados programas de
desenvolvimento de carreira. Eles consideram um processo mais lento e aprofundado,

de verdadeira evolucao.
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Para isso, ¢ comum a realizagdo de Planos de Desenvolvimento Individual
(PDI), além do uso de jogos empresariais e o investimento em cursos mais robustos e

mentorias com consultores especializados.

Podemos citar como exemplo de desenvolvimento organizacional aquele
profissional engajado e qualificado, mas que deseja crescer nos ambitos pessoal e

profissional? E para ele que as estratégias de desenvolvimento organizacional existem!

Assim, além do crescimento daquele colaborador na empresa, de acordo com a
cultura e propdsito corporativos, a organizagao também podera conquistar melhores

resultados a partir do seu esforgo.

Nessa situagdo, ¢ comum que a lideranga, junto ao time de Gente e Gestdo,
converse com o profissional para entender melhor suas expectativas. Em seguida, ¢
tracado um plano de desenvolvimento de carreira — que contemple os passos

necessarios para que aprimore suas competéncias.

As estratégias de desenvolvimento organizacional tém, portanto, foco nos
resultados no médio e longo prazo. Além disso, contam com recursos mais robustos

para potencializar a performance e desempenho das equipes.

Como o Treinamento ¢ Desenvolvimento de Pessoas impacta o crescimento

organizacional?

As empresas sao aquilo que, verdadeiramente, suas equipes acreditam e
entregam. Por esse motivo, quanto mais qualificados, satisfeitos e engajados estiverem

os colaboradores, melhores serdo os resultados do negocio.

Entdo, investir no treinamento e desenvolvimento (T&D) de pessoas ¢é
fundamental para o crescimento de uma organizagdo, sendo aspectos complementares

para o sucesso individual e coletivo.
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3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Podemos dividir os métodos de treinamento em duas categorias, o método

tradicional e o0 método com base em tecnologia, o0 método tradicional € composto por:

Palestra: onde o apresentador partilha de conhecimentos e ideias
agregando com motivacao, estimulos, inteligéncia emocional e até
autoconhecimento para o melhor desenvolvimento dentro da empresa.
Formagdo de grupos: tem como fundamento trazer troca de experiéncia,
conhecimento onde a trara solugdes inovadoras, junto com novas
habilidades fortalecendo ainda mais sua eficacia.

Pratico: Consistem em situagdes, em que, a partir de subsidios basicos,

sdo construidos coletivamente produtos concretos, de interesse comum.

O método com base em tecnologia aborda o ensino a distdncia (EAD) ou

e-learning,

midias sociais, realidade virtual, gamificacdo, simulagdo virtual,

aprendizagem adaptativa sdo alguns meios inovadores de treinamento tecnoldgico.

EAD: o aluno faz o controle do seu tempo, tornando uma pratica cada
vez mais comum devido a facilidade de sua aplicacdao, o EAD possibilita
a quebra das barreiras geograficas, atingindo colaboradores que
trabalham em campo ou organizagdes que operam com uma matriz e
suas filiais.

Midias sociais ou realidade virtual: Tem capacidade de criar
treinamentos praticos em um mundo virtual, permite economizar tempo e
recursos em areas como manutencdo, percepcdo de risco e diversos
outros cendrios, trazendo consigo uma maior imersdo com mais
engajamento para os treinamentos corporativos.

Gamificagdo: funciona na rotina como um jogo, com desafios a cumprir

no mundo virtual baseado em treinamentos com narrativas,
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interatividade, capacitando da melhor forma, pode ser utilizado em
diversos processos como na vendas e fidelizagao de clientes.

e Simulagdo virtual: Tem como objetivo simular muito préximo da
realidade situagdes, desenvolvendo pericia e inteligéncia comportamental
para lidar com situagdes estressantes.

e Aprendizagem adaptativa: Cada colaborador aprende de uma forma
diferente, e num ritmo distinto. O sistema de aprendizagem adaptativa ¢
uma tecnologia que entrega o contetido ideal para cada profissional, com
base em seus conhecimentos sobre o assunto, suas necessidades e seus
pontos fortes e fracos. Neste caso, ¢ o conteudo que se adapta ao
colaborador, e ndo ao contrario, como acontece nos treinamentos

tradicionais.

Na Magazine Luiza ndo podia ser diferente, seus funcionarios tem a tecnologia
na palma da sua mao, a empresa reforcou a plataforma de treinamento, ha mais
contetido e por ser online os funciondrios t€ém acesso onde e no device que quiserem.
Isso aumentou em 540% os acessos na plataforma, ajudando no processo de evolucdo
da companhia, Magazine vem acumulando prémio pelo terceiro ano consecutivo que

fica com o posto de melhor empresa do varejo brasileiro para se trabalhar.

Com seus investimentos, sua alta estrutura e capacitagdo para seus
colaboradores, a empresa conta com acompanhamento psicologico desde que seu
colaborador entra na empresa, até seu plano de carreira, tem sido um grande exemplo a
ser seguido, ndo € atoa que vem acumulando cada vez mais prémios ao decorrer de toda

sua historia.
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3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO

DE NECESSIDADES DE
TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

O Magazine Luiza adota praticas e valores que incentivam a equipe a realizar
uma série de programas que colaboram para uma melhor qualidade de vida, qualidade
técnica e evolugdo pessoal, o Centro Luiza de Educacao e Desenvolvimento tem como
principal missdo a criacdo de um processo interno de educag¢do continua e permanente,
que busca a capacitacdo dos colaboradores no intento de um desenvolvimento

igualitario entre individuo e organizagao.

O treinamento e desenvolvimento tem inicio a partir do primeiro momento,
novos colaboradores participam de treinamentos para conhecer a esséncia da cultura da
empresa e desenvolver as competéncias técnicas € operacionais necessarias para assumir
sua funcdo na loja, visitam os departamentos, conhecem pessoalmente os diretores,
gerentes, colegas de outras lojas e novas equipes, de maneira simples e direta, para

reforcar os valores e 0 compromisso da empresa com os funcionarios.

Todos os dias antes das lojas abrirem ¢ realizada uma reunido matinal onde ¢
feito um resumo do dia anterior e sdo combinadas as estratégias e metas para o dia que
comega, essas reunides geralmente sdo realizadas para garantir que os membros da
equipe estejam focados na direcdo certa, o Magazine Luiza conta também com o
programa 10 estrelas para desenvolver o Jeito Luiza de Ser e cativar os clientes mas
mantém o “cliente surpresa” que visita as lojas em forma de avaliar e possibilitar o
desenvolvimento. Outra forma de avaliacao ¢ o Dique-presidéncia onde possibilita que
todos os colaboradores, se desejar, facam denuncias de praticas em desacordo com os

valores da empresa.

10
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

O que ¢, e como surgiu a avaliagdo de desempenho?

Avaliacdo de desempenho ¢ a dindmica de observar, analisar e acompanhar a
performance de um ou mais trabalhadores com o objetivo de proporcionar seu

aprimoramento e, por consequéncia, o progresso de toda a organizagao.
Nas palavras do estudioso da area de Recursos Humanos, Idalberto Chiavenato:

“A avaliacdo de desempenho é uma apreciacao sistematica do desempenho de
cada pessoa no cargo e o seu potencial de desenvolvimento futuro. Toda avaliagdo ¢ um

processo para estimular ou julgar o valor, a exceléncia, as qualidades de alguma pessoa.

O conceito de avaliar uma atividade existe desde que a vida em sociedade
surgiu, mas ndo havia técnicas ou metodologias que forjasse um sistema para a pratica

organizada dessa dindmica.

Para se ter uma ideia, ainda no século 4, o fundador da Companhia de Jesus,
Inacio de Loyola, criou um misto entre relatorios e notas para as tarefas executadas

pelos jesuitas.

Séculos mais tarde, o Servigo Publico Federal dos Estados Unidos foi pioneiro
ao construir um sistema de relatorios elaborados anualmente para avaliar as agdes dos

servidores, em 1842.

Os procedimentos tinham apoio em uma legislacdo aprovada previamente pelo

Congresso daquele pais.

Depois, foi a vez de o Exército norte-americano aderir ao sistema, tornando

frequentes o monitoramento e analise da conduta dos soldados.

A ideia alcangou o mundo corporativo com o desenvolvimento de um sistema de
avaliagdo para os executivos da General Motors (GM), que se tornou modelo de

eficiéncia por dar importancia ao desempenho dos funcionarios desde 1918.

11
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Reconhecendo as diferengas ¢ talentos dos recursos humanos, a GM abriu
espaco para mudangas na visdo dos empresarios e chefias que, antes, priorizavam o

investimento em maquinas como maior fator para elevar sua competitividade.

Nas décadas seguintes, o conceito foi pouco difundido até que, em 1954, Peter
Drucker disseminou a relevancia de avaliar a performance, langando os fundamentos de

sua teoria de Administragcdo por Objetivos (APO).

Uma das premissas presentes nas obras do pai da administragdo moderna ¢ a
valorizacdo das pessoas como o principal ativo de uma empresa, com destaque para o

conhecimento que elas agregam a companhia.

Ao contrario das correntes de pensamento dominantes antes de sua época, que
pregavam que os trabalhadores eram extensdes das maquinas e deveriam se moldar as
ordens do gestor, Drucker defendia que seu desempenho podia melhorar a partir de uma

gestdo humanizada.

E esse tipo de gerenciamento s6 pode ser alcangado conhecendo as forgas e
fraquezas dos empregados, para que as primeiras possam ser reafirmadas e as segundas,

minimizadas.

Vale lembrar que o consultor analisou de perto o processo desenvolvido pela
General Motors, registrando suas conclusdes na obra “Conceito da Corporagdo”,

publicada em 1946.

Contudo, foi através de seu segundo livro — “Pratica da Administragdo de
Empresas”, de 1954 — que Drucker contribuiu para popularizar o conceito de avaliagdo

de desempenho.

Foi assim que essa ideia ganhou notoriedade e passou a ser adotada por uma

série de organizagdes em todo o mundo.

12
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O que se avalia na avaliacdo de desempenho?

De forma resumida, a avaliacdo do desempenho avalia o comportamento e as

atividades de cada individuo no trabalho.

Ou seja, sdo consideradas as agdes junto a liderancas, colegas, liderados,

equipes, clientes, fornecedores e parceiros, conforme a rotina do funcionario.

Os quesitos analisados dependem do objetivo, valores da empresa e do método

de avaliacdo escolhido, pois todas as metodologias tém limitacdes.

Pautados por um planejamento, gestores, grupos € os proprios colaboradores

podem observar e relatar sua performance quanto a:

. Pontualidade

. Cordialidade

. Eficacia

. Resultado (metas)

. Gestao do tempo

. Produtividade

. Resiliéncia

. Comprometimento

. Relacionamento interpessoal
. Lideranca

. Nivel de conhecimento sobre um tema
. Habilidades técnicas

. Profissionalismo

13
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. Criatividade

. Flexibilidade

. Proatividade
. Respeito e cumprimento de normas
. Etica.

A avaliacdo de desempenho oferece um raio X sobre as atividades realizadas
pelos colaboradores, evidenciando estratégias que funcionam e as que necessitam de
aprimoramento, utilizando metodologias atuais e adaptadas aos valores das
organizagoes, ¢ possivel avaliar os colaboradores com equidade e focando no futuro, ou

seja, na lapidacdo de seus talentos.

QUAIS SAO OS PRINCIPAIS METODOS DE AVALIACAO DE
DESEMPENHO?

Além dos cuidados apresentados, a escolha de um método adequado as
caracteristicas internas também ¢ determinante para uma avaliagdo bem-sucedida. As

opgdes variam em relagdo ao modo de analisar e aos participantes.
AUTOAVALIACAO

Conhecer-se ¢ um dos principais fatores para atingir o sucesso na carreira.
Entender as proprias limitacdes e habilidades ¢ fundamental para se tornar um

colaborador melhor e mais capacitado.

Inclusive, um dos obstaculos para o desenvolvimento profissional ¢ a falta de
visdo sobre as possibilidades. Se alguém ndo consegue reconhecer falhas ou

oportunidades de aperfeicoamento, dificilmente conseguira evoluir.

Por meio da autoavaliacdo, o colaborador tem a possibilidade de analisar a
propria atuagdo. Ao fazer essa reflexdo, ele pode buscar caminhos que o levem até a

melhoria.

14
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O processo comeca na definicdo de quais elementos serdo avaliados, como a
reacdo a orientacdes ou a capacidade de adaptacdo. Em seguida, o colaborador verifica
o seu desempenho, o que deve ser feito de maneira honesta e justa. No fim, ele e o

gestor podem debater os resultados, de modo a alinhar a analise final.

Para funcionar, a abordagem precisa ser realizada por profissionais maduros e
que se conhecam bem. Além disso, a empresa deve oferecer parametros adequados para

que o resultado ndo seja excessivamente genérico.

O mais comum ¢ usar questionarios estruturados, em que o profissional ranqueia
o seu desempenho em cada um dos quesitos apresentados. Por exemplo, se for dada
uma tarefa, pode-se buscar a autocritica quanto ao trabalho em equipe, solicitando a

classificacdo de zero a cinco.
AVALIACAO 90 GRAUS

Quando a avaliagao ¢ feita pelo superior hierarquico direto, ela ¢ chamada de 90
graus (ou direta). O RH ajuda a montar o processo e, entdo, o gestor analisa os

indicadores e fatores especificos para cada abordagem.

Para melhorar a atuacao, ¢ possivel que os resultados sejam discutidos entre o
colaborador e o gestor apos a avaliacdo. Essa conversa é importante para trocar

orientagdes e garantir um alinhamento total.

A principal vantagem ¢ que o lider ¢ a pessoa mais capacitada para avaliar o
time, ja que tem mais conhecimento sobre ele. Contudo, uma abordagem desse tipo

pode trazer distorgdes, ja que se baseia em apenas uma visao.

Em empresas horizontais (que ndo tém hierarquia estabelecida) a realizagdo nao
¢ recomendada, pois pode ndo corresponder a realidade. Outro beneficio da avaliagdo 90

graus ¢ o contato do avaliador com o contexto em que as atividades sao realizadas.

Quem esta a frente da equipe sabe quais foram os desafios enfrentados e pode
considerar o cendrio em sua apreciagdo. Além disso, os feedbacks ganham forga nesse

modelo. Afinal, diferentemente da autoavaliagdo, o retorno sera concedido por um

15
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observador externo, responsavel por buscar resultados dentro das expectativas da

empresa.

Em relagcdo ao método, também ¢ possivel utilizar os questionarios com
parametros preestabelecidos, até mesmo, para facilitar a elaboragao de estatisticas. Mas,
aqui, ganham importincia as observagdes e apontamentos do lider, que exige espago

para respostas mais abertas.

Por fim, é sempre interessante submeter a avaliacdo 90 graus a calibragem de
desempenho. A supervisdao de um comité combatera o risco de o lider ser muito mais

rigoroso ou brando do que os demais, bem como de resultados enviesados.
AVALIACAO 180 GRAUS

Também chamada de avaliacdo conjunta, a avaliacdo 180 graus ¢ realizada
simultaneamente pelo colaborador e pelo gestor. Ela ¢ diferente da avaliacdo 90 graus
porque os resultados sdo discutidos conforme o processo ¢ executado, e ndo somente

depois do fim da etapa.

Entre os métodos de avaliacdo de desempenho, ¢ o mais utilizado em empresas,
em especial, nas maiores ou nas que tém uma estrutura menos flexivel. O grande
beneficio dessa abordagem ¢ que ela permite uma troca que favorece a atuagdo em

varios sentidos.

Contudo, ¢ fundamental ter um canal de comunicacdo ja bem desenhado de
modo prévio ou os efeitos desejados ndo serdo atingidos. Também ¢ preciso ter cuidado,

pois os resultados refletem a opinido de s6 uma pessoa.

Assim, tudo deve ser bem estruturado para que a analise seja feita de maneira
objetiva e tdo proxima da realidade quanto possivel. Em geral, as boas praticas de

avaliagcdo 90 graus podem igualmente ser utilizadas na de 180 graus.

O grande diferencial é a probabilidade de conflitos internos. E preciso tomar um
cuidado redobrado para que os atritos entre lider e colaborador ndo prejudiquem o

relatorio.

16
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AVALIACAO 360 GRAUS

Com o objetivo de ter uma visdo global e clara do colaborador, a avaliacdo 360
graus se baseia na optica de multiplas pessoas. Nesse método, todos os individuos que
interagem com o colaborador, de alguma forma, ddo a sua opinido. Ou seja, o
funciondrio € avaliado pelo seu lider hierarquico, seus colegas de trabalho e, até mesmo,

seus subordinados.

Em alguns casos, outros clientes, como consumidores e fornecedores, também
sao consultados. Um responsavel pelo setor de compras, por exemplo, podera ser

analisado pelos fornecedores principais.

O maior beneficio ¢ que ela ¢ mais proxima da realidade. Como ndo depende da
visdo de apenas uma pessoa, € possivel encontrar novas oportunidades de desempenho.

Entretanto, ¢ um método que exige muita preparacao para ser executado do jeito certo.

Inicialmente, o responsavel deve identificar critérios que comportem a andlise
por diferentes perspectivas e selecionar as partes avaliadoras. O principal cuidado ¢
zelar pela participagdo do avaliado. O colaborador pode ficar em uma situacdo

desconfortavel, sendo bombardeado com feedbacks negativos por todos os lados.
AVALIACAO DE EQUIPE

As mensuragdes também podem ocorrer de forma coletiva. Normalmente, essa
avaliacdo cabe ao lider, ao proprio grupo ou, se for o caso, ao responsavel pela geréncia

de todas as equipes. Tudo dependera do objetivo do relatério.

Como boa pratica, o apoio em indicadores de desempenho sera determinante
para uma mensuragdo precisa. Isso porque pode ser dificil classificar competéncias ou
descrever comportamentos de um grupo sem o auxilio dos resultados concretizados

coletivamente.

Além disso, o feedback também deve ser trabalhado com cuidado, pois, ao falar
de um resultado insatisfatorio de grupo, a tendéncia ¢ buscar culpados, em vez da

melhoria da performance coletiva.
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AVALIACAO DE COMPETENCIAS

Todo cargo requer qualidades especificas dos colaboradores. Mesmo que o
profissional ja tenha as habilidades, a busca pela melhoria garante a otimizagdo do

trabalho e dos niveis de atuacao.

Por isso, uma das oportunidades consiste em realizar a avaliagdo por

competéncias. Nela, o funciondrio ¢ analisado de acordo com suas habilidades

comportamentais e técnicas.

A intengdo ¢ verificar como o individuo tem se servido do conjunto de
competéncias técnicas exigido para a sua fungdo. A partir disso, ele e o gestor podem
identificar quais pontos devem ser trabalhados e quais habilidades ainda precisam de
aprimoramento. Para melhorar os efeitos, a técnica pode ser aliada a outros modelos de

avaliacdo de desempenho.
AVALIACAO DE OBJETIVOS

Entregar os resultados almejados ¢ um dos principais pontos da atuagdo
profissional. Os colaboradores tém que trabalhar para atingir determinadas metas, como
crescimento, economia ou fortalecimento. Para que nao restem duvidas, ¢ fundamental

que o gestor defina, com antecedéncia, quais serdo os critérios avaliados.

Durante a avaliagdo, ha uma reflexdo sobre quais metas foram atingidas e quais
as caracteristicas do trabalho do individuo avaliado. A partir disso, € possivel

compreender se houve sucesso na tarefa.

E uma abordagem muito utilizada, em especial, em times comerciais. Por meio
dela, ¢ vidvel entender se os vendedores tém atingido as metas de conversao,

faturamento e atendimento. Como inclui a andlise comportamental, ¢ importante

compreender se ha uma atuacao ética e estratégica, por exemplo.

Entre os objetivos de avaliagdo mais comuns, trés se destacam: o

desenvolvimento, a melhoria e a inovagdo. Esses sdo pontos indispensaveis para um
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profissional e se desdobram em diferentes tipos de cobranga, ja que, geralmente,

dividem-se em metas.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

A avaliagdo 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 e pares/colaboradores.

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

Afinal, as diferentes perspectivas se complementam para um relatorio 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 sugestoes de estratégias
para oportunizar mudangas de posturas que resultem no aprimoramento dos
comportamentos da equipe e superiores. Por isso, a avaliacdo de desempenho 360° ¢
normalmente a mais usada pelas empresas, por ter uma visao mais completa e detalhada

do colaborador ou grupo.

A Empresa conta com um modelo de gestdo composto pelo desdobramento,
cascateamento e monitoramento das metas estratégicas, que resultam em painéis
individuais por geréncia/loja. Além disso, o0 modelo também ¢ formado pela avaliagio
comportamental que traduz os valores do Magazine Luiza em comportamentos

observaveis e aplicaveis a todos os niveis da Companbhia.
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Em 2018, a avaliagcdo comportamental abrangeu todas as unidades e niveis

hierarquicos da Companbhia.

A avaliagdo de desempenho 180° ¢ um meio tradicional, em que o desempenho
individual do funcionario ¢ 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 relacdo entre lider e subordinado nao for muito boa, a
imparcialidade nos resultados pode ficar comprometida. Atritos e conflitos podem tirar

a objetividade das aferig¢des, levando o RH a cometer erros.

Uma forma de minimizar o problema ¢ a calibragem de avaliacdo 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.

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

entre lider e liderado.

A avaliacdo de desempenho utilizada pela Magazine Luiza ¢ a avaliagdo 180
graus, pois ¢ uma maneira utilizada pelos gestores para avaliar o desempenho e o

comportamento de suas equipes. Essa avaliacao leva em consideragao:

- Qualidade do trabalho;

- Produtividade;

- Pontualidade;

- Cooperagao;

- Flexibilidade;
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- Relacionamento em equipe;

E para conseguir detectar todas essas informagdes de cada colaborador, os
gestores solicitam uma autoavaliacdo, ou entdo disponibilizam um formuldrio de

avaliacdo de desempenho 180 graus para que os profissionais avaliados preencham.

Todas essas informagdes colhidas sdo repassadas para a matriz da Magazine
Luiza, para serem avaliadas as questdes de pontualidade das lojas, e treinamento para o

melhor desenvolvimento da equipe.

Normalmente, empresas que adotam a avaliagdo 180 graus aos seus métodos

avaliativos, notam que a ferramenta melhora:
- A andlise de dados para promogdes e sucessoes;
- As oportunidades de mensurar metas;
- A motivacao e produtividade;
- O relacionamento interpessoal dos colaboradores;
- O potencial de desenvolvimento das equipes;
- A comunicac¢ao interna;

Dentre outros pontos importantes no desenvolvimento de profissionais.
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3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

A avaliagdo de desempenho ¢ uma ferramenta muito util para avaliar o
desempenho e a produtividade das pessoas e das equipes no ambiente de trabalho. Esse
método se torna extremamente necessario para que a empresa mantenha e/ou atinja os
resultados almejados, e também contribui para a administragdo conveniente do setor de

recursos humanos.

Existem varios modelos de avaliacdo de desempenho que uma empresa pode
utilizar com seus funcionarios, cabe ao setor de Recursos Humanos aderir o modelo que

melhor funcionam para a sua administracao.

O Magazine Luiza utiliza na maior parte das vezes a autoavaliacdo com seus
funcionarios, de acordo com um deles de suas lojas fisicas. Esse método ¢ o mais
comum entre as empresas, € consiste na avaliacdo realizada pelo proprio colaborador,
instigando-o a perceber seus pontos fortes e fracos e facilitando a comunicacio e a

melhora no seu desempenho.

Pode ser utilizada também em algumas lojas a avaliagdo pelos clientes,
consumidores ou fornecedores, na maioria das vezes sendo pelos clientes, que apesar de
serem opinides externas a empresa possuem opinides elaboradas (principalmente em
questdo de atendimento, ja que se trata de um comércio), pois auxiliam no

desenvolvimento da performance global da organizacao.
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3.3 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A
VIDA: LIDERANDO NA ATUALIDADE

A Formagao para a Vida € um dos eixos do Projeto Pedagodgico 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

Toépico 1: Lideranca e a arte de influenciar as pessoas

A lideranga tem haver com a confiabilidade, relacionamento ela inspira e motiva
como comandar um grupo, engajando para busca de um objetivo comum. Influenciar
pessoas também faz parte desse contexto de lideranga, onde se resume em um método
para lidar com emogdes, necessitando antes de tudo ter responsabilidade, ética e respeito

ao proximo.

Na lideranca a primeira fase ¢ saber liderar a si mesmo, quando sabemos liderar
a si mesmo, o seu sucesso depende exclusivamente de voc€. A partir dai vem a segunda
fase que ¢ a lideranga de outras pessoas, aqui, o sucesso depende dos resultados das
outras pessoas que para isso acontecer, o lider tem que ter um certo dominio da gestao
do tempo e a capacidade de delegar, utilizamos a gestdo para organizar o time para

quais areas sera direcionada a energia e quais serdo as prioridades.

Liderar ¢ um constante aprendizado, que permite estar sempre em

desenvolvimento para atingir a exceléncia.
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Topico 2: Liderar de mim mesmo

Para tomar o papel de lideranca com uma equipe, ¢ necessario ter a iniciativa de

comegar por voce. Para essa iniciativa, o autoconhecimento ¢ essencial.

O maior passo para essa habilidade ¢ o desenvolvimento da inteligéncia
emocional, pois de acordo com Daniel Goleman, ela ¢ uma “forma de inteligéncia
composta por autoconhecimento, controle dos impulsos, persisténcia, automotivacao,

habilidade social e a capacidade de perceber sentimentos alheios.”

A autolideranga esta relacionada com a lideranca de seus comportamentos, a
disposicdo de tomar decisdes por si mesmo sem depender do préximo. Quando se
aprende a controlar seu comportamento, fica mais facil liderar uma equipe e controlar
suas jogadas. O protagonista € voc€, o comando ¢ seu e ninguém podera fazer isso por
vocé. Nesse caso ¢ melhor estar preparado, seu feedback sera constante, e isso o fard um

lider cada vez melhor.

Topico 3: Lider de outras pessoas

Durante muito tempo os lideres das grandes empresas estavam restritos ao ambiente
corporativo. Atualmente, devido ao crescente uso das redes sociais, muitos desses
lideres ganharam a atencdo, e o publico passou a acompanhar seus desempenhos,

trajetorias e métodos de trabalho.

Expondo seus valores, ideais e muitas vezes os tracos de personalidade, os

grandes lideres inspiram e servem de referéncia para varias pessoas ao redor do mundo.
A ESSENCIA DA LIDERANCA ESTA NA CONFIANCA

A lideranga se faz no dia a dia de trabalho com o time. E ¢ durante o dia a dia
que o lider revela: quem ¢, de fato, aquele lider, o que ele defende e por que esta
ocupando aquela posi¢do. Lideranca tem a ver com credibilidade e credibilidade tem a

ver com confianga: € essencial que um lider faga do discurso a sua pratica.
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O lider que pretende mobilizar pessoas precisa ter como caracteristica principal a
confianga em si e nos outros. A confianga ¢ conquistada diariamente em pequenos

gestos, acoes, atitudes e do conhecimento que se tem de si mesmo e de sua equipe.

Na lideranga do mundo VUCA, o conhecimento técnico € requisito, € o conjunto
de comportamentos, diferencial: bom-senso, ética e respeito, inteligéncia emocional e,

principalmente, inteligéncia nos relacionamentos e capacidade de confiar no seu time.
O lider tem a oportunidade de gerar oportunidades.

A lideranga exige visdo de longo prazo e a capacidade de agregar pessoas em
torno de um objetivo comum. Soma a isso a paixao por liderar e uma intensa atencao

aos liderados.

Dar oportunidade ao outro, passa pela compreensao de que ninguém ¢ excelente
em algo que faz pela primeira vez e que a exceléncia s6 vem com a repeticao, trabalho e

confianca em si.

O lider, na sua esséncia, tem a capacidade de liberar o potencial das outras
pessoas, tornando-as maiores e melhores constantemente. Desenvolve muito mais do

que seguidores, desenvolve outros lideres.

Outro ponto comum ¢ a cultura de alguns lideres de estimular as pessoas a se
tornarem peritos em suas fraquezas, passando grande parte do tempo de suas carreiras
tentando remedid-las. O caminho € o contrario, estimular as pessoas a descobrirem seus

pontos fortes e investirem tempo e energia nisso.

Tenha sempre em mente que o lider ¢ uma referéncia e que as pessoas se
espelham em vocé. Por isso, os valores sdo tdo importantes e as historias tdo poderosas.
E o papel do lider se preocupar com as pessoas, em primeiro lugar, e ndo somente com

os resultados.

Liderar ¢ conduzir as pessoas para uma direcao Unica, na qual todos acreditem, e

deixar que cada um encontre o seu caminho, o seu jeito de fazer.
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Dessa forma, o vinculo ndo nasce apenas entre o lider e a equipe. O vinculo sera

de todos, tendo como elo os valores compartilhados.

O lider contemporaneo nao diz as pessoas o que fazer: ensina-se a pensar.

Equipes de alta performance

Equipes de alta performance possuem elevada competéncia e comprometimento
com as suas atividades e com a empresa onde atuam. Para ser um profissional de alto

desempenho, ¢ preciso compartilhar da mesma visdo, valores e objetivos da equipe.

Integrantes de uma equipe de alta performance conhecem uns aos outros, t€ém
seus papeis e desafios claramente definidos, estdo abertos a contrapontos e opinides

diferentes e celebram resultados.

O desafio de um lider de equipe de alta performance € estimular a autonomia de
seus liderados. Mesmo com a presenca do lider, cada membro ¢é responsavel por suas

fungdes, prazos e decisdes.

Entre as caracteristicas mais valiosas dessas equipes estdio a
multidisciplinaridade e diversidade. Nesse ponto, as habilidades individuais se
complementam e todos colaboram entre si para alcancar os melhores resultados e alto

nivel de desenvolvimento de seus membros.

Outro ponto que o lider deve desenvolver ¢ a comunicac¢do assertiva, clara,
madura e eficiente. Essa caracteristica, aliada a colaboragdo, faz com que cada um ao
invés de se fechar e focar apenas nas suas tarefas, ofereca ajuda constante e, de forma

integrada, entregue um trabalho mais consistente.

Topico 4: Conheca seu estilo

Para ser um grande lidere precisamos de uma analise pessoal e refletir bastante sobre a
lideranga e seus diversos aspectos, durante o cotidiano lideres situacionais utilizam trés
processos de acordo com a situagdo, com as pessoas € com as tarefas a serem

executadas o lider adapta seu estilo de acordo com a situagao € a experiéncia da outra
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pessoa a ser ensinada, o lider diretivo trabalha com equipes que estdo em fase de
aprender e o papel do lider ¢ treinar e acompanhar até o fim da tarefa, ja o estilo hibrido
¢ mais flexivel por se tratar de uma equipe razodvel em realizagao de tarefas onde o
lider se propde a compartilhar seus conhecimentos técnicos sobre determinados
assuntos objetivando desenvolver a autonomia da equipe por meio do exemplo, a
lideranga participava ¢ uma via de mao dupla que estimula todos a desenvolverem suas
habilidades, provocando o engajamento e o pertencimento gerando confianga e a
autonomia da equipe, podendo alguns casos caminhar sozinha em momentos de
auséncia do lider, no estilo liberal temos uma equipe de alta maturidade que onde o lider
ouve e analisa as informagdes, mas estimula que a equipe tome a decisdo autonomia e
liberdade, participando quando a sua acdo for exigida, o lider continua responsavel
pelos resultados, mas ndo interfere nas rotinas das tarefas para as quais a equipe é

qualificada, talentosa e autonoma.

3.3.2 ESTUDANTES NA PRATICA

Criamos um podcast, com o tema, desempenho em recursos humanos, neles
destacamos a importincia do autodesenvolvimento, treinamento e avaliacdo de

desempenho.

Lideranga tem a ver com relacionamento e os lideres estdo em todo lugar: no
trabalho, na escola, na comunidade. Sao pessoas que sabem direcionar e influenciar os

grupos que lideram, incentivando e ajudando as pessoas a superarem obstaculos.

Estaremos entdo destacando quatro topicos do tema abordado no nosso projeto,
sao eles, a arte de influenciar pessoas, lider de mim mesmo, lider de outras pessoas e

Conhecendo seu estilo.
Link do Podcast:

https://drive.google.com/file/d/1nJp4vOWDESLwm2DglRIgMPt3d 9d8Hb8&/vie

w?usp=sharing
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4. CONCLUSAO

O estilo do Magazine Luiza, ¢ algo proprio, o modo de gerir os recursos
humanos presentes na organizagdo apresenta diferenciacdes significativas quando se
compara com outras organizagdes, sejam elas do setor varejista ou nao, no decorrer do
trabalho podemos observar como a empresa investe em seus colaboradores através de
investimentos em treinamento e sua alta estrutura e capacitacdo. Seu modelo de
avaliagdo conta com painéis individuais por geréncia/loja que forma avaliagdo
comportamental que traduz os valores do Magazine Luiza em comportamentos

observaveis e aplicaveis a todos os niveis da companhia.

Apesar de ser uma empresa rica em informagdes, encontramos algumas
dificuldades em encontrar informagdes para completarmos nosso projeto, mas com

muito trabalho em equipe, superamos as dificuldades encontradas.
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ANEXOS

]
Andlise de desempenho GRI 404-3 2017 2018
Diretores e Gerentes 134 1243
Coordenadores 66 515
Administrative 3580 4737

- Operacional 14483 17519 4
Maceuling 9455 nazs
Famining 10078 12189
Total 19533 24014
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