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1. INTRODUCAO

O titulo do PI ¢ “DESEMPENHO EM RECURSOS HUMANOS”, cujo
proposito ¢ realizar uma andlise sobre as técnicas e modelos de avaliagdo de
desempenho de uma empresa real, assim como abordar o seu processo de diagndstico de

necessidades de treinamento e desenvolvimento.

Atualmente as organizagdes se utilizam do treinamento visando capacitar seus
colaboradores para que os mesmos executem suas atividades de forma eficaz. J4 o
desenvolvimento possibilita que se acompanhe o crescimento dos mesmos na

organizagao.

A gestdo de pessoas possibilita que haja uma maior participagdo das pessoas,
colocando-as ndo somente como meros objetos existentes na organizacdo, mas sim

como um capital intelectual que estimula o crescimento da mesma.

Em relacdo ao desenvolvimento, 0 mesmo ocorre depois do treinamento, € nesse
processo que as atividades que os individuos executam na organizagdo sao
acompanhadas, sendo que esse acompanhamento proporciona que haja o crescimento

dos mesmos na organizagao.

A avaliacdo de desempenho ¢ um tema bastante importante da gestdo de
pessoas. Ela permite conhecer as ferramentas utilizadas pela empresa € como sao
aplicadas, analisando a eficidcia e a motivagdo das mesmas para os funciondrios,

aprofundando os conhecimentos sobre o desempenho do funcionario.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

A empresa escolhida foi Mebras Metais do Brasil LTDA, inscrita no CNPJ
58.503.186/0001-81, com a matriz residente no enderego Rod SP 342 Km 199,5 n° 380,
Bairro Distrito Industrial, Espirito Santo do Pinhal — SP. Tendo também filiais em
Espirito Santo e Minas Gerais.

Sempre atuou no ramo de comercializacao de aco, produzindo tubos de aco

carbono em perfis, chapas, laminados entre outros.
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3. PROJETO INTEGRADO

3.1 TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

No contexto atual, as organizagdes se deparam com a busca por profissionais
cada vez mais qualificados, por isso a necessidade de critérios especificos para o

recrutamento e selecdo dos mesmos para ocupacao de um cargo.

Por sua vez, o treinamento ¢ o desenvolvimento aplicados na organizacao
possuem algumas vantagens, como a possibilidade de capacitar as pessoas, de aumentar
a lucratividade, de racionalizar procedimentos ¢ desenvolver pessoas, de aumentar a

produtividade, de reduzir desperdicios e retrabalho, entre outros.

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Segundo Aquino (1980), o treinamento visa fornecer ao empregado, melhores
conhecimentos, habilidades e atividades para que nao se dissolva das inovagdes em
relacdo ao seu campo de atividade e das profundas mutagdes do mundo que o cerca. O
desenvolvimento tem como objetivo, explorar o potencial de aprendizagem, e a
capacidade produtiva do colaborador, tendo novas habilidades e conhecimentos, o

desenvolvimento maximiza o desempenho profissional e motivacional do colaborador.

Segundo Dutra (2009), o desenvolvimento da organiza¢do estd diretamente
relacionado a sua capacidade de desenvolver pessoas e ser desenvolvida por pessoas.
Treinamento ¢ o aperfeicoamento de desempenho, prepara o colaborador para as
inovagdes tecnoldgicas e as constantes mudancas no mercado, o treinamento deve ser

aplicado sempre que houver uma necessidade de melhoria do colaborador.
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VANTAGENS

e Ganho em competitividade e qualidade

e Reduz desperdicios e retrabalho

e (Capacita as pessoas da organizagao

e Racionaliza procedimentos e desenvolve pessoas
e Identifica os pontos fortes e fracos das pessoas

e Aumenta a produtividade

e Propicia um clima organizacional saudavel

e Aumenta a lucratividade da empresa

A aprendizagem on-line oferece aos aprendizes acesso ao treinamento a
qualquer hora ou lugar. O uso de tecnologias desse tipo exige colaboracdo entre as areas
de treinamento, tecnologia da informag¢do e alta geréncia. O diagndstico de
necessidades, a elaboragao, a transferéncia e a avaliacao sao elementos fundamentais ao
uso eficaz de tecnologias de treinamento, pois ainda que tecnologias como midias
sociais, tablets e realidade virtual oferecam recursos e possibilidades empolgantes, ¢
vital que as empresas usem tecnologias de treinamento que apoiem as necessidades do

negocio e do aluno.

VANTAGENS MODO ONLINE

e Os funcionarios tém controle sobre quando e onde desejam receber treinamento.

e Os funcionarios acessam sistemas especializados e conhecimentos quando
houver a necessidade.

e Através do uso de avatares, realidade virtual e simulagdes, o ambiente de
aprendizagem pode ter a mesma aparéncia, dar a mesma sensacao € Sser
exatamente como o ambiente de trabalho.

e Os funcionarios escolhem o tipo de midia (impressa, som, video etc.) que
desejam usar em um programa de treinamento.

e Matriculas, testes e registros sdo feitos eletronicamente, reduzindo a papelada e
o tempo gasto em atividades administrativas.

e As conquistas dos funciondrios durante o treinamento sdo monitoradas.
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Sendo assim, ambas sdo muito eficazes no que ¢ escolhido, mas como o modo
online tem um maior controle, para os aplicadores e para o funcionario um melhor
desempenho, se sentindo mais a vontade na forma que achar melhor, este método ¢ mais

eficaz.

3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO

DE NECESSIDADES DE
TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

A empresa Mebras define o treinamento com a finalidade de capacitar o
funcionario através de um conjunto de agdes, vinculadas ao planejamento da empresa
que visa o desenvolvimento dos funciondrios para o melhor desempenho de suas

atividades relacionadas a produtividade e qualidade.

Basicamente, o programa de capacitacdo estd voltado para os aspectos
necessarios ao alcance do padrdo de servigos e dos objetivos da empresa, sem perder de

vista os valores pessoais ¢ a qualidade de vida.

Sdo implementados programas permanentes de capacitagdo em que predomine
constante analise da relacdo do trabalho x funcionario x empresa e identificagdo das

areas e necessidades da empresa em que esteja contemplado:

e Programa de capacita¢do formal visando o desenvolvimento do funcionario.
e Treinamento Introdutorio e ambientacdo para os funcionarios em inicio de

atividades que tenham sido contratados.

A empresa celebra aliancas com instituigdes de ensino, entidades de classe,
sindicatos, para que sejam realizados os treinamentos necessarios, fazendo com que haja

uma economia em investimentos.
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Os objetivos do programa de avaliagdo de desempenho profissional, introduzido
inicialmente nas industrias criadas pelo capitalismo moderno, demonstram uma
evolucdo dos conceitos e praticas associadas, adicionando ao foco original de medi¢ao
do desempenho passado, o planejamento do desenvolvimento futuro e o alinhamento

dos esfor¢os de todos na conquista dos resultados da organizagao.

Chiavenato (2009) aponta a avaliagdo como um processo dindmico de
apreciacdo sistematica do desempenho do empregado, para reconhecer e estimular o

trabalho individual e a conquista dos resultados

As principais tendéncias da avaliagdo de desempenho, apontam o uso de
indicadores sistémicos, o alinhamento das metas individuais com as estratégicas, a troca
de "feedbacks" continuos entre avaliadores e avaliados, o estimulo a melhoria dos

resultados por meio de incentivos e reconhecimentos formais, entre outras.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

Quando se fala em avaliagdo de desempenho, refere-se ao método utilizado para
medir a performance dos colaboradores que fazem parte de uma organizagao, no sentido
de comparar o que estd sendo entregue por cada um, com que a empresa

verdadeiramente deseja que estes entreguem.
Avaliacao 360°

A Avaliacdo 360 graus ¢ amplamente utilizada nas grandes corporagdes. Por
meio dela, todos os colaboradores, independentemente de sua posicao hierarquica,
podem ser simultaneamente avaliadores e avaliados. Essa metodologia permite que o

colaborador seja avaliado por si mesmo, por seus superiores € pares/funcionarios,
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resultando em uma anélise sist€émica que propicia uma identificagdo clara a respeito de

diversas variaveis que impactam a produgdo de resultados de um profissional.

Esta avaliagdo ¢ fundamental a qualquer profissional, pois propicia uma
profunda reflexdo sobre si, seus comportamentos e objetivos, além de trazer criticas
construtivas de outras pessoas, que podem auxiliar no desenvolvimento e

aprimoramento profissional.
Autofeedback

Capaz de fornecer uma analise estratégica de cada colaborador, esse método
consiste em um questionario em que o proprio profissional responde a respeito de si
mesmo. Itens como uma frase, um livro e um filme que identificam o individuo, o que
as pessoas pensam a respeito dele quando o veem pela primeira vez, pontos fortes, de
melhoria, oportunidades, limitadores, entre outros sdo fundamentais para que o proprio
colaborador possa fazer uma avaliagao de si mesmo e de seu desempenho enquanto

profissional.
Avaliacdo por objetivos

Esse modelo de avaliagdo se baseia no cumprimento dos objetivos definidos
para um colaborador. E preciso considerar o seu empenho e seus resultados, mas
também as circunstancias externas que podem ter interferido em suas tarefas. Os
objetivos de um funciondrio sdo definidos em conjunto com ele e sua gestdo, devendo
estar alinhados com as metas da empresa. E fundamental, ainda, que eles sejam
mensuraveis e possiveis de alcangar dentro do periodo proposto, para ndo sobrecarregar

suas equipes e nao prejudicar a sua avaliacdo de desempenho.
Avaliacdo por competéncias

A avaliagdo por competéncias ¢ realizada com base no quanto o funcionario
cumpriu com esses requisitos dentro do periodo proposto. A partir dai, € possivel
observar demandas para fortalecer as equipes, como treinamentos para desenvolver

alguma habilidade.
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Avaliacio da equipe

Embora a avaliacdo individual seja fundamental, uma vez que a singularidade do
profissional define quais sdo as formas mais eficientes para desenvolver o seu potencial,
a andlise do time como um todo também ¢ fundamental. Isso porque a soma dos

esforcos € o que torna possivel o alcance de resultados extraordinarios.

A avaliacao de desempenho em grupo analisa o desempenho do conjunto, seus
pontos fortes e de melhoria e quais os resultados aquele time trouxe para a empresa. E
importante, pois quando as equipes estdo bem alinhadas, maior ¢ a efetividade de suas
acoes, a troca de ideias e conhecimentos, o seu relacionamento e comunicagao

interpessoal, o que potencializa o alcance das metas.
Avaliacio por escala grafica

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

de valores (como ruim, médio e bom).

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

complementar e ndo precisa ser ignorada.
Avaliacio do superior imediato

Este ¢ um dos tipos de avaliacdo mais comuns e praticados dentro das empresas
atualmente. Trata-se de um estilo em que o superior do colaborador faz a avaliagdo de
seu desempenho como um todo, ou seja, da execucao de suas atividades, bem como das

acdes e comportamentos que este tem com seus colegas € com o proprio gestor.

Apesar de ser ainda bastante utilizado, este método pode prejudicar o

colaborador, caso o seu relacionamento com seu superior ndo seja um dos melhores.

10
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Neste sentido, ¢ imprescindivel que o gestor seja o mais imparcial possivel, para que a

avaliacdo retrate apenas a realidade do que o profissional apresenta na empresa.

O modelo utilizado pela empresa Mebras, ¢ a Avaliacao 360°, ¢ um modelo mais
recente, que prevé multiplas fontes de informacdo, dos varios atores envolvidos no
trabalho do funciondrio, como o superior imediato, os subordinados, o préprio

funcionario, pares, clientes, parceiros de negocio, entre outros.

3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

A empresa Mebras tem no seu plano de agdo, identificar as oportunidades de
melhoria e proporcionar aos empregados facilitadores para o alcance dos treinamentos

necessarios ao bom desempenho das competéncias requeridas pela propria empresa.

A avaliagdo 360 graus ¢ um modelo mais democratico. Algumas vantagens desse
sistema de avaliacdo ¢ dar voz a todos os envolvidos da organizacdo e obter varios

pontos de vista sobre o desempenho.

Como a avaliagao 360° junta os diferentes pontos de vista sobre o avaliado, ela
pode ser uma ferramenta incrivel para melhorar o desenvolvimento profissional em
varios pontos, pois fica muito mais facil ter uma visdo completa do comportamento e do

desempenho do colaborador nas mais diferentes vidas profissionais.

As vantagens que a empresa obtém por optar por esse método, € que possibilita
resultados mais confidveis, visdo da performance do avaliado sob diferentes angulos,
maior controle da coeréncia do avaliador nos diferentes pareceres, maior aceitagdo, pois

os colaboradores percebem como um processo mais justo e confiavel.

Mas também a mesma encontra os seguintes desafios, comunicagao assertiva das
competéncias a serem avaliadas, elaborar uma andlise clara e descricdo de
competéncias, administrar conflitos principalmente se as pessoas nao estiverem
preparadas para o processo, desenvolver a estratégia de apuracdo dos resultados, pois

ela ¢ mais complexa, garanta o sigilo das informacdes.

11
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4. CONCLUSAO

Nos dias atuais a reestruturacdo das organizagdes tem sido mais comum, em
busca de novas ferramentas para gestdo, sendo assim, necessitam ter objetivos claros e
politicas bem definidas para que a empresa num todo saiba para onde caminhar. Nao
basta apenas o RH, os diretores e demais chefias terem conhecimento das estratégias da
instituicdo, ¢ necessario que os funciondrios e demais envolvidos saibam os planos da

organizagao e estejam participativos e engajados com a mesma.

Nao existem métodos prontos para gerir organizacdes € necessario que cada
empresa busque sempre por algo que a mantenha competitiva no mercado, mas, que ao
mesmo tempo também seja fonte de valorizagdo e realizagdo das pessoas que

contribuem de uma forma ou de outra para o sucesso da organizagao.

12



ISSN 1983-6767

REFERENCIAS

AQUINO, Cleber Pinheiro de. Administragdo de recursos humanos: uma

introducao. Sao Paulo, 1980.

AVALIACAO 360 graus: vantagens e desafios. [S. L], 6 abr. 2020. Disponivel
em: https://qualyteam.com/pb/blog/avaliacao-360-graus-vantagens-e-desafios/. Acesso

em: 22 nov. 2020.

CARLOS, Caroline Mazon Gomes; BAZON, Sebastido; OLIVEIRA, Wdson de.
A importancia do treinamento e desenvolvimento nas empresas de pequeno porte na
cidade de Araras. UNAR (ISSN 1982-4920), Araras (SP), v. 6, n. 1, p. 15-30, 2012.
Acesso em: 20 nov. 2020.

CHIAVENATO, Idalberto. Desempenho humano nas empresas: como desenhar
cargos e avaliar o desempenho para alcancar resultados. 6* ed. rev. e atual. Barueri:

Manole, 2009.

DUTRA, Joel Souza. Gestdo de pessoas: modelo, processos, tendéncias e

perspectiva. Sao Paulo: Atlas, 2009.

EQUIPE CONVENIA. Veja os principais métodos de avaliagdo de desempenho
para a empresa. [S. L], 4 nov. 2019. Disponivel em:
https://blog.convenia.com.br/metodos-de-avaliacao-de-desempenho/. Acesso em: 21

nov. 2020.

EQUIPE IBC. PRINCIPAIS METODOS DE AVALIACAO DE
DESEMPENHO DE FUNCIONARIOS. [S. L], 13 nov. 2018. Disponivel em:
https://www.ibccoaching.com.br/portal/rh-gestao-pessoas/principais-metodos-avaliacao

-desempenho-funcionarios/. Acesso em: 21 nov. 2020.

EQUIPE IBC. QUAIS SAO OS TIPOS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO.
[S. L], 17 jul. 2018. Disponivel em: https://www.ibccoaching.com.br/portal/co

aching/quais-sao-os-tipos-de-avaliacao-de-desempenho/. Acesso em: 21 nov. 2020.

13



ISSN 1983-6767

FERREIRA, SCHEILA BENDO. VANTAGENS E DESVANTAGENS DA
AVALIACAO DE DESEMPENHO 360 GRAUS. 2014. TCC (Pés Graduagio) -
UNESC, [S. L], 2014. Disponivel em: http://repositorio.unesc.net/bitstream/1/2464/
1/Scheila%20Bendo%20Ferreira.pdf. Acesso em: 22 nov. 2020.

MOREIRA, Andreia Aparecida Silva. Avaliagao de desempenho: um estudo de
caso em uma cooperativa de crédito. Revista Cientifica Multidisciplinar Nucleo do
Conhecimento. Ano 03, Ed. 09, Vol. 2, pp. 54-69, Setembro de 2018. Acesso em: 15
nov. 2020.

Noe, Raymond A. Treinamento e desenvolvimento de pessoas : teoria e pratica /
Raymond A. Noe ; traducdo: Amanda Alice Weber Schmitt ; revisdo técnica: Ana

Carolina de Aguiar Rodrigues. — 6. ed. — Porto Alegre : AMGH, 2015

OLIVEIRA, Ilmara de Jesus; CRUZ, Cleide Ane Barbosa da. A
IMPORTANCIA DA APLICACAO DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO
NAS ORGANIZACOES. Revista Cientifica do ITPAC, [S. L], v. 6, n. 2, 1 abr. 2013.
Pub. 2, p. . Disponivel em: https://assets.unitpac.com.br/arquivos/Revista/62/2.pdf.

Acesso em: 11 nov. 2020.

RICHIERI , Sergio da Silva. AVALIACAO DE DESEMPENHO
PROFISSIONAL: METODOS E TENDENCIAS. CETESB, [S. L], p. 1-31, 1 jun. 2016.
Disponivel em:
https://cetesb.sp.gov.br/escolasuperior/wp-content/uploads/sites/30/2016/06/Sergio-Silv
a-Richieri-TCC.pdf. Acesso em: 21 nov. 2020.

SILVA, Ednalda Jose da. Avaliagdo 360 graus: Percep¢ao dos Colaboradores de
uma Instituicdo Financeira Nacional. 2011. TCC (Graduagao) - Universidade de
Brasilia, [S. /], 2011. Disponivel em: https://bdm.unb.br/bitstream/10483/321
9/1/2011_EdnaldaJosedaSilva.pdf. Acesso em: 22 nov. 2020.

14



