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1. INTRODUCAO

Oportuniza-se neste Projeto Integrado uma discussdo sobre Treinamento e
Desenvolvimento empresarial, buscando a eficiéncia nos resultados, nesta época de

muitos concorrentes, mudangas e processos de resiliéncias cada vez mais frequentes.

Cria-se neste documento uma dissertagdo sobre os conceitos de T&D e
Avaliacdo de Desempenho, suas técnicas e modelos, criando uma percep¢do da

importancia destes processos para o planejamento estratégico empresarial.

Utiliza-se a empresa Active Cloud Solutions, uma empresa de consultoria e
implementagdo de ERP (em inglés enterprise resource planning ou em portugués
planejamento de recursos empresariais), sendo pioneria no Brasil a implantar o sistema
Oracle NetSuite (ERP), onde realiza todo controle financeiro, tributdrio, controle de

pedido, vendas e estoque.

Como uma empresa de tecnologia, ha constantes atualizagdes ¢ melhorias no
sistema implantado, sendo necessario o constante aprimoramento e treinamento de seus

colaboradores na empresa.

Fecha-se este documento conceituando Lideranca atualmente, seus estilos ¢ a

maneira de trabalhar um lider nos dias atuais.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

A ACTIVE CLOUD SOLUTIONS ¢ uma empresa que realiza a implantacao e

manutengdo de ERP (planejamento de recursos empresariais) Oracle NetSuite,
localizada na Avenida Francisco Matarazzo, 1500 / Edif Los Angeles Conj 191 Sala 01
- SAO PAULO - SP possui o CNPJ 00.641.468/0001-65, com o inicio de atividade
desde 1995. Suas principais atividades de negdcios, se consolidam: o suporte técnico,
manuten¢do e outros servicos em tecnologia da informagdo e desenvolvimento de

programas de computador sob encomenda.

Sera abordado o que ¢ e para que serve um ERP para podermos detalhar as
atividades realizadas pela empresa, e como ¢ tratado os treinamentos em ocasido. O
ERP ¢ uma plataforma de software desenvolvida para interligar diversos departamentos
de uma empresa, possibilitando a automacgao e armazenamento de todas as informagdes
do negdcio, que passam a ser fornecidas de maneira instantadnea e precisa, assegurando
as tomadas de decisdes. O ERP ¢ a espinha dorsal dos negbcios eletronicos, uma
arquitetura de transagdes que liga todas as fungdes de uma empresa, por exemplo, de
processamento de pedido de vendas, controle e gerenciamento de estoque, planejamento

de producao e distribui¢do e financas.

A empresa utilizada neste estudo realiza a implementacdo do ERP denominado
Oracle NetSuite, disponivel em seu sitio eletronico: “A Active Cloud Solutions ¢
formada por um time sélido de venda e entrega onde todos os projetos sdo entregues
com responsabilidade e respeitamos o investimento dos nossos clientes. Recebemos por
alguns anos consecutivos a maior premiagdao de vendas da Oracle no mundo e nos
orgulhamos por ser o maior implementador de Oracle NetSuite na América do Sul. Hoje

nossa diretoria de servigos esta dividida em 3 grandes areas, e sdo elas:

e Projetos — Responsavel pela entrega de projetos de Oracle NetSuite com
exceléncia;
e Suporte e Sustentacdo — Time dedicado de consultores para sustentar a operagao

dos nossos clientes;
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e Fabrica de Software — Time técnico de desenvolvimento que entrega produtos,

desenvolvimentos e integragdes com metodologia agil.

Somos uma equipe apaixonada e obcecada pela satisfagdo dos nossos clientes.
Nossa metodologia de trabalho é colaborativa e fazemos questdo que todos se sintam
bem. Nos desafiamos nossa equipe a pensar grande e trazer suas ideias para a empresa,
independentemente do cargo ou formagdo. Acreditamos que o ativo mais valioso da

empresa sao as pessoas, suas experiéncias e conhecimentos.

Com suas equipes divididas na empresa, ¢ oferecido todo suporte necessario ao
cliente desde a implantagdo do sistema até uma eventual manutencao ou necessidade de

desenvolvimento para atender outras empresas.

3. PROJETO INTEGRADO

Neste capitulo referenciamos os conteudos especificos de Treinamento e
Desenvolvimento, Avaliacdo de Desempenho e Lideranca, e como sdo aplicados na

Active Cloud Solutions.

3.1 TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Propde-se neste capitulo conceituar treinamento e desenvolvimento, sua
importancia, os métodos e processos de diagnostico para entendimento das necessidades

de T&D.

Neste mundo globalizado e de rapidas mudangas e solucdes resilientes, bem
como a quantidade de concorréncia e sua importancia global, traz a tona a importancia
do treinamento e desenvolvimento para uma empresa, pois esta, deve atuar rapidamente
com informacgdes e oportunidades vistas e analisadas proporcionando um Planejamento

Estratégico criando uma Vantagem Competitiva.
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3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

O Treinamento e Desenvolvimento sdo processos gerenciais que as empresas
trazem como estratégia operacional a fim de oportunizar um maior desempenho dos

resultados e de respostas as mudancas, que sdo mais rapidas e volumosas.

Nao ha um treinamento genérico que abrange todas as empresas, ha
Treinamentos Tradicionais e Treinamentos a Base Tecnoldgica, que tornam-se apoios

para a criacdo do treinamento para cada empresa.

Os treinamentos tradicionais partem de apresentagdes, cursos, palestras,
formacdo em grupos que possibilita dentro das competéncias melhorar o conhecimento

e habilidades dos funcionérios.

Os treinamentos em base de tecnologia trata-se de apoio tecnoldgicos para os
treinamentos  tradicionais, proporcionando maior interatividade e rapidez no
aprendizado, além da flexibilidade, que atualmente ¢ necessério para prospectar mais
talentos e profissionais. Essas tecnologias sdao disponibilizadas desde as redes sociais até

aprendizados digitais, por meio de softwares e aplicativos.

Entende-se que as empresas devem propor treinamentos e institucionaliza-los,
pois a motivacdo ¢ relacionada diretamente com esses processos, bem como o
desempenho da empresa, uma vez institucionalizada, participara da Cultura

Empresarial.

Contemporaneamente o treinamento e desenvolvimento faz parte planejamento
estratégico, buscando angariar e treinar talentos, potencializar competéncias e criar

resiliéncias na equipe.

3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO
DE NECESSIDADES DE
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TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Em uma entrevista realizada com o time de Recursos Humanos da empresa, foi
abordado como a empresa identifica as necessidades de treinamento e desenvolvimento
nos niveis da organizagdo, de tarefas e do individuo, e como os prioriza para a sua

realizagao.

O processo descrito ¢ realizado para todos os colaboradores admitidos pela
empresa, mesmo que possuam atividades especificas, se faz necessario o entendimento
do sistema que ¢ comercializado, visto que todos lidam com o ERP de forma direta ou
indireta, o que pode ocorrer alteragdo dependendo da fungdo € a carga horaria dedicada

para um determinado modulo do sistema.

O processo de treinamento do colaborador se inicia no momento em que ¢é
realizado sua contratagdo, desde o primeiro contato entre a empresa € o colaborador
logo no primeiro dia de trabalho, € realizado o treinamento institucional, onde sdo
abordados os temas de regras trabalhistas, missdo e visdo da empresa, o funcionamento
da empresa, o departamento especifico do colaborador, e o alinhamento de expectativa

entre as partes.

Logo apos a finalizagdo do treinamento institucional, o colaborador recebe uma
agenda contendo todos os treinamentos que vao ser aplicados durante o seu expediente
para, so ap0s toda a carga de treinamento ser concluida, o colaborador poder iniciar suas

atividades de trabalho.

A agenda de treinamento ¢ composta por duas semanas de aprendizado e
funcionamento do ERP, visto que existem muitas particularidades no sistema, apds a
realizacdo através de videos online, exercicios de fixagdo em ambiente de laboratorio
(por ser um ERP que compde registros financeiros, estoque, pedidos de venda, é
disponibilizado ao colaborador um ambiente de teste, onde pode ser executado todas as
simulagcdes como se estivesse em um sistema de uma empresa, sem interferir no real

resultado).
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Ao término das atividades e exercicios, o colaborador ¢ inserido junto a um
colega de trabalho que possui experiéncia no ERP, onde juntos, v@o realizando as
atividades rotineiras de trabalho para colocar em pratica o que foi aprendido no curso e

executado no ambiente de teste.

Podendo alguns colaboradores se estenderem até um més de treinamento antes
de realizar qualquer atividade dentro da empresa, o treinamento s6 € finalizado quando
o colaborador consegue executar suas atividades rotineiras sem a necessidade de um

colega instruindo, tempo de treinamento total durando em média 45 dias.

Apbs o inicio das atividades de trabalho, independente do tempo de contratagao
que o colaborador possui, mensalmente, existem horas planejadas e dedicadas para
estudo do sistema, visto que muitas vezes sao langadas atualizagdes e correcdes de
eventuais problemas, com isso a empresa realiza o investimento da constante

capacitacdo técnica de todo seu time.

Para a capacita¢ao de desenvolvimento de equipe, também existe um plano para
os lideres e colaboradores, onde sdo apresentados diversos temas apontados pelos
proprios colaboradores que possuem um canal direto de comunicagao com a equipe de
Recursos Humanos, podendo assim, a empresa ser assertiva e trazer ‘“‘mais perto” seus
colaboradores. Um dos temas recentes de desenvolvimento pessoal que foi debatido, foi
sobre o livro Comunicagao Nao-Violenta (livro escrito e desenvolvido por Marshall
Bertram Rosenberg, onde s3o abordados diferentes formas de se comunicar), livro que
contribuiu para a forma de comunicagdo entre os colegas de trabalho e seus lideres,
sendo usado de forma que possa haver uma harmonia melhor entre o time através da

comunicagao.

Uma das tarefas do RH ¢ gerir e garantir que as 20 horas mensais de treinamento
dedicada para cada colaborador sejam executadas. Por lidar com um sistema que
existem muitas particularidades e atualizagdes, ¢ imprescindivel o constante treinamento
e capacitacao do time. Como a empresa ¢ formada ndo apenas por sistema, mas também
por pessoas, destas 20 horas de treinamento, sdo dividas para 5 horas de treinamento de
desenvolvimento pessoal e 15 horas de contetido técnico, ficando a cargo dos lideres

distribuir as horas no més de forma que nao impacte no trabalho do colaborador.



ISSN 1983-6767

3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Apds o treinamento e desenvolvimento realizado, implantado e
institucionalizado na empresa, necessita monitorar e colher os resultados, para esta

etapa temos um nome, Avaliacdo de Desempenho.

E de se esperar que o treinamento traga um aumento na efetividade dos
resultados e eficacia nas operagdes trazendo um maior desenvolvimento, a avaliagao

desempenho trard a eficiéncia do treinamento e novas estratégias para ele.

O resultado da avaliagdo, pode propor, assim que positiva, a remuneragao
estratégica, ou seja, a possibilidade de remunerar os funcionarios de outra maneira por

meio dos resultados de seus desempenhos.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

Por se tratar de uma mensuracdo de resultados, o desempenho podera ser
avaliado, e dentre as técnicas para avaliacdo temos a de Avaliacdo Multiplas que utiliza
o objetivo como foco e a comparagdo entre pessoas, grupos ou setores, € a outra técnica
seria de Avaliagao Individual, um pouco mais sensivel, com o comportamento em foco,
possibilitando entender onde cada funcionérios se limita e como poderdo tornar-se mais

eficientes.

Assim a Técnica de Avaliagdo Multipla utiliza-se, os métodos de comparagao,
comparagdo em pares, distribuicdo forcada e gestdo por objetivos, proporcionando uma
analise mais geral e setorial buscando entender a eficiéncia do conjunto e conclusao das

metas.

A Tenica de Avaliagdo Individual utiliza-se, os métodos de escalas de pontuagdo
graficas, escolha forcada, relatorio descritivo, incidentes criticos, listas de verificacdes e
escalas de comportamento, proporcionando uma analise pontual e pessoal, buscando

entender o comportamento e o desempenho dos funcionarios e conclusdo das tarefas.
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3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

Os modelos de avaliagdo utilizados na empresa, sdo divididos em trés etapas,
uma etapa ¢ utilizada para os treinamentos de desenvolvimento pessoal, outra para os
treinamentos de conteudos técnicos e por fim € utilizado através da metodologia

NineBox para a avaliag¢do final do colaborador e do lider.

A primeira etapa para os treinamentos de desenvolvimento pessoal, ¢ realizado
trimestralmente, rodadas de feedback 360° intermediada pela equipe de recursos
humanos. O feedback 360° ¢ uma forma de avaliar quantitativa e qualitativa as
competéncias-chave (habilidades, comportamentos e atitudes) exigidas para uma
determinada posi¢do, que no caso ¢ avaliado o comportamento e atitude dos lideres e
seus colaboradores. Essa avaliagdo € realizada com da participacdo de todos da equipe
de trabalho, de forma em que sdo respondidas anonimamente um questionario para cada
colaborador, podendo assim ser identificado possiveis gaps de comportamento e
também ser possivel preparar futuros lideres dentro da empresa, visto que as perguntas
sdo direcionadas para melhorias como por exemplo: “A pessoa avaliada, age com
profissionalismo?” “Tem uma comunicagdo que sua explicacdo soe de forma clara e
assertiva?”, através destas simples perguntas € possivel identificar se existe algum

treinamento a ser direcionado.

A segunda etapa de treinamento, onde sdo avaliados os contetidos técnicos do
sistema, sdo disponibilizados para os colaboradores avaliagdes técnicas referente ao
sistema, visto que ¢ um conteudo especifico do ramo de trabalho da empresa. As
avaliagOes sdo corrigidas pelos lideres e ¢ realizado uma devolutiva um a um entre lider
e colaborador, para assim ser apontado necessidade de uma reciclagem de conteudo

caso seja necessario.

ApoOs o cumprimento das etapas anteriores, a cada trimestre ¢ realizado também
a avaliacao NineBox pela empresa. A avaliacdo ¢ realizada através de uma ferramenta
simples e eficaz, utilizada para avaliar o talento nas organizagdes. Sua funcdo € analisar
os colaboradores em duas dimensdes, seu desempenho no passado e seu potencial

futuro.

10
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De acordo com McKinsey, "[...] a matriz Nine Box —também conhecida como a
matriz de desempenho e potencial — surgiu no inicio dos anos 70. Naquela época,
buscava-se o desenvolvimento de uma estrutura que pudesse lidar com as inovagdes
trazidas pelas empresas que surgiam naquele momento. A principio, era uma maneira de
revelar a corporacdo onde era melhor investir o seu dinheiro. Organizagdes que
operavam no esquema matriz filial deixavam de confiar nas proje¢des de cada unidade,
para dar espago a forca que o setor poderia ter no futuro. Hoje, a matriz Nine Box nada
mais ¢ que uma das ferramentas de avaliagao de desempenho mais importantes para as
empresas que se dedicam a uma atuacdo estratégica no que diz respeito a gestdo de

pessoas do negocio.[...]".

A construgdo da avaliacdo ¢ realizada através da equipe de Recursos Humanos e
o lider imediato de cada area da empresa, sendo construida uma avaliagdo para cada
colaborador. Cada caixa deve contemplar as caracteristicas identificadas nos
colaboradores, relacionadas ao seu desempenho e seu potencial. Ou seja, o foco estd na
performance e no comportamento do trabalhador. Essa estrutura ¢ composta por linhas e
colunas, que representam o potencial, no eixo vertical ¢ o desempenho, no eixo

horizontal. A partir dai, o cruzamento de linhas e colunas revelam quais as reais

11
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competéncias de cada colaborador. E como o proprio nome sugere, sio nove possiveis

configuracdes para se enquadrar.

A partir desta construgdo entre desenvolvimento pessoal e conhecimento técnico
em sua area de trabalho, varias s3o as possiveis decisoes, desde um direcionamento aos
colaboradores, ja que os seus resultados podem ser utilizados como um feedback para
garantir melhorias, como também a identificacdo de um colaborar que possua

caracteristicas necessarias para um lider ou entdo uma promogao em seu trabalho.

3.3 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A VIDA:
LIDERANDO NA ATUALIDADE

O grande desafio na atualidade é propor o engajamento da equipe por um
objetivo comum, criando resiliéncia as mudangas do dia a dia, das responsabilidades e

dos objetivos empresariais.

Entende-se que lider ndo ¢ uma funcdo, ¢ uma personalidade que pode ser
assumida por qualquer funciondrio, mas para que haja eficiéncia a lideranca deve ser
assumida por coordenadores, gerentes, diretores e presidente, ou seja, nos niveis tatico e

estratégico das empresas.

Observa-se que nem sempre um gerente ¢ um grande lider mas um lider sempre
deve ser um grande gerente, proporcionando transparéncia, confianga, responsabilidade

e respeito, dando exemplo e cobrando seu proprio exemplo.

3.3.1 LIDERANDO NA ATUALIDADE

Para liderar além de um perfil que traz confianca e transparéncia para os
liderados, o lider deve propor valiosos valores, portanto ¢ necessario ser um grande

gestor de pessoas, ter autoconhecimento e capacidade inter e intrapessoal.

Deve-se entender que o lider deve ter A arte de influenciar pessoas, possuir um
grande poder de persuasdo, e isso sO € criado pelo lider se ele for transparente e

respeitoso, pois os liderados sé vao ser influenciados se o influenciador for confidvel. A

12
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influéncia possibilita o alcance de um objetivo tnico, propondo solugdes estratégicas

entendiveis e de facil desenvolvimento.

Entende-se que o Lider deve ser Lider dele mesmo, ou seja, saber suas atitudes
e valores, e ser moldavel, assim ele podera delegar as fungdes compativeis aos seus

valores e competéncias, proporcionando ao liderado a possibilidade de feedback 360.

Com desenvoltura, transparéncia e confianga, o Lider possibilita ser Lider de
outras pessoas, pois consegue com que as tarefas delegadas sejam entendiveis e que os

liderados muitas vezes fagam elas nao por eles mesmo, mas pelo lider.

E por fim, o Lider deve Conhecer o seu estilo, entender seus limites, seus
valores bons, suas atitudes ruins que devem ser modificadas, e aquilo que ele deve e ndo

deve cobrar dos liderados, a fim de ser um espelho para eles.

3.3.2 ESTUDANTES NA PRATICA

Texto do Podcast:

"A lideranga ndo ¢ algo que se nasce e que se impde, € sim ¢ o que constroi.
Nenhum lider ¢ lider sem liderados, o que torna uma pessoa lider sdo seus liderados e
ndo ao contrdrio. Por isso o lider ndo ¢ um fun¢do ou um cargo, o lider ¢ um
comportamento e um perfil que deve ser respeitado e confirmado, os cargos que mais se
enquadram como lideres sdo de supervisores, coordenadores, gerentes, diretores ou
presidentes, mas também pode ser o colega ao lado, na mesma fun¢do que a sua, pois
nele vocé sentiu respeito, confianga, transparéncia e responsabilidade, por isso que nem
sempre o seu superior ¢ um lider, pois na maioria das vezes ele ndo tem esses valores.
Vimos a lideranga em varias pessoas, dentre as primeiras podemos mencionar, os Pais,
os lideres religiosos e personalidades que vocé admira. Com o passar dos anos alguns
deles ndo serdo vistos mais como lideres pois o seu objetivo muda, e entdo também
muda aquele quem o lidera, pois a relagdo objetivo e lider ¢ extremamente relativa. Ao
chegar na empresa vocé busca acolhimento e treinamento, e aquele que te acolhe com
respeito, te treina com transparéncia e confianca tornard seu lider, e ndo
necessariamente € o seu superior, interessante e ideal, seria o seu superior ser este lider.

Entendemos que nem todo gerente ¢ lider, mas todo lider deve ser um bom gerente,

13
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principalmente na gestdo de pessoas. Ha varios estilos de lideranga mas nenhuma por si
sO ¢ verdadeira, sempre um lider utilizar varios estilos, dependendo do seu objetivo e/ou
ambiente de estratégia. Assim temos a autocratica, aquela que desenvolve todas as
tomadas de decisdes sozinho e sua delegagdo ¢ imposta, esperando resultados
rapidamente, normalmente utilizado em ambientes conturbados ou de resolugdo de
problemas urgentes. Temos a democratica, onde o lider possibilita o lider consultar os
liderados e propor solugdes e execucdes em conjunto, oportunizadno todos fazerem
parte do planejamento, utilizado para planejamento de médio e longo prazo. E por fim
temos a liberal, onde o lider confia plenamente na sua equipe, dando lhe a liberdade de
planejar e executar, sendo que a tomada de decisdo seja dada por ele, utilizado de
maneira rotineiramente nas tarefas diarias. O perfil dos lideres ¢ ligado diretamente ao
seu perfil pessoal, por isso o autoconhecimento ¢ importantissimo, porém o estilo de
lideranga ndo necessariamente serd Unico, sempre todos os lideres passardo pelos 3
principais ditos anteriormente, dependendo do cenario e problemas a serem resolvidos.
Assim concluimos que os lideres sdo pessoas comuns de 6tima indole, transparentes,
responsaveis e confiantes, que proporcionam o engajamento de equipe em busca de um

objetivo comum e principal.”

Acesso ao podcast através do QR Code:

Link para acesso através do YouTube: https://youtu.be/duVeM7rVuRg

14
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4. CONCLUSAO

Como identificado neste projeto integrado, o treinamento e desenvolvimento
das equipes, proporcionam uma maior capacitagao dos colaboradores, contribuindo para
que o corpo de profissionais se torne mais habilitado a realizar os procedimentos gerais

do trabalho, aumentando a probabilidade de acerto e minimizando erros e retrabalho.

Além trazer muitos beneficios para a empresa, os profissionais podem crescer
continuamente na carreira, contribuindo com o desenvolvimento pessoal e profissional
do colaborador, sendo possivel identificar grandes talentos e utilizar da melhor forma
possivel dentro da empresa, seja em cargos de lideranga ou cargos de estratégia para

empresa.

Existem muitas formas de realizar a avaliagdo de desempenho dos
colaboradores, ficando a critério da empresa decidir qual a melhor forma que se encaixa

em seu ramo de atuagao.

r

Investir em treinamento e desenvolvimento ¢ imprescindivel caso a empresa
queira ter uma cultura que faga os colaboradores permanecerem na empresa, que
exer¢am suas atividades com maestria e possam ter um desenvolvimento e crescimento
pessoal. Este ¢ um trabalho que deve ser feito de forma que enraize na empresa, ndo
sendo apenas uma atividade momentadnea, mas, algo que exista uma rotina e
planejamento para a execugdo, pois, somente desta forma serd possivel analisar o
retorno do investimento feito, garantir uma cultura saudavel e também a exceléncia da

operagao.
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