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Resumo:

O projeto visa a reestruturacdo do processo da gestdo do desempenho para todos os
colaboradores e liderancas do Grupo AGA2 (Brasil), nas unidades Acqualimp (Extrema-
Minas Gerais) e a Avanplas (Manaus-Amazonas). O objetivo geral do projeto foi rever o
sistema da gestdo do desempenho e a valorizacdo do ciclo da performance para o

desenvolvimento profissional.

Neste projeto, utilizou-se a metodologia de investigacdo-acdo: (1) baseada em um
diagnostico prévio com reunides com a empresa cliente para a definicdo sobre a real
necessidade, (2) a concecao do redesenho do processo de gestdo do desempenho teve por
base a revisdo de literatura, a analise dos dados empiricos sobre o sistema anterior, (3)
depois do planeamento aprovado pelo cliente, (4) ocorreu um periodo em que intervencao
planeada foi totalmente implementada. Finalmente, foi realizada (5) a andlise dos
resultados e avaliacdo por parte dos colaboradores e da organizacdo, alcangando o0s
objetivos especificos inicialmente definidos: rever e dar a conhecer os critérios/regras,
periodicidade e competéncias comportamentais reunidas em um manual informativo, o
processo ser visto como importante para o desenvolvimento profissional dos
colaboradores e com participacdo positiva dos envolvidos. Foram ainda apresentadas

sugestdes de melhoria.

O Ciclo da Performance revisto é constituido por 11 fases, das quais 4 sao novas face ao
processo anterior e varios procedimentos do processo anterior foram também revistos.
Apo6s a implementacdo e avaliacdo por parte do cliente, apontaram 9 melhorias para ciclos
futuros, nas fases (1) Sessdo de Comunicacdo (5 melhorias); (2) Identificacdo dos
colaboradores elegiveis (2 melhorias); (4) Avaliacdo das Competéncias Comportamentais

(1 melhoria) e (7) Sessdo de Calibracdo 9 Box Geral (1 melhoria).

Este projeto demonstrou a importancia do processo de comunicagdo generalizada e da
clarificacdo das repercussdes para os colaboradores, e de que o processo de gestdo do
desempenho pode ser pertinente até em empresas familiares para o alcance dos objetivos

organizacionais.

Palavras chave: Gestdo do desempenho, Comunicagdo, Avaliagdo de desempenho,

Investigacdo-acao, Estudo de caso, Projeto de implementacao.



Abstract:

The project aims to restructure the performance management process for all employees
and leaders of the AGA2 Group (Brazil), at the Acqualimp (Extrema-Minas Gerais) and
Avanplas (Manaus-Amazonas) units. The overall aim of the project was to review the
performance management system and the valorisation of the performance cycle for

professional development.

In this project was used an action-research methodology: (1) based on a previous
diagnosis with meetings with the client company to define the real need, (2) the
conception of the redesign of the performance management process was based on the
literature review, the analysis of empirical data on the previous system, (3) after the
planning approved by the client, (4) there was a period in which the planned intervention
was fully implemented. Finally, (5) the results were analysed and evaluated by the
employees and the organisation, achieving the specific objectives initially defined:
reviewing and making known the criteria/rules, periodicity and behavioural competences
gathered in an information manual, the process being seen as important for the
professional development of the employees and with positive participation from those

involved. Suggestions for improvement were also made.

The revised performance cycle consists of 11 phases, 4 of which are new compared to the
previous process and several procedures from the previous process have also been
revised. After implementation and evaluation by the client, they pointed out 9
improvements for future cycles, in phases (1) Communication Session (5 improvements);
(2) Identification of eligible employees (2 improvements); (4) Behavioural Competence
Assessment (1 improvement) and (7) General 9 Box Calibration Session (1

improvement).

This project has demonstrated the importance of a widespread communication process
and clarifying the repercussions for employees, and that the performance management

process can be relevant even in family businesses for achieving organisational objectives.

Keywords: Performance management, Communication, Performance evaluation,
Action research, Case study, Implementation project.
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INTRODUCAO




O presente trabalho foi realizado em um grupo de empresas, constituido pela Acqualimp
e Avanplas que tem como objetivo efetuar uma proposta de intervencdo no ambito dos
processos de recursos humanos numa empresa, especificamente sob o tema da Gestéo do
Desempenho com a revisdo de procedimentos e politicas, construcdo de materiais
informativos deste processo, a reestruturacdo das atividades com base na revisao tedrica,
atuando com um planeamento sustentado com o pedido do cliente, realizando a

implementacao e avaliacdo do projeto.

A escolha do tema e da organizacdo decorre de dois motivos complementares: o primeiro
diz respeito ao facto da autora do estudo prestar servicos a empresa cliente de maneira
remota e 0 segundo devido a mesma atuar com a gestdo do desempenho e gerir esta
atividade no cliente.

O Ciclo da Performance foi desenvolvido em 11 fases que permitem avaliar o
desempenho individual dos colaboradores, face as suas competéncias comportamentais,
indicadores de performance e plano de desenvolvimento individual. Atrelado a isto,
teremos também os critérios para o plano de remuneracdo e carreira, e consequente as

formas de monitoramento do desempenho de cada individuo.

Em suma, o projeto pretende destacar a importancia de uma gestdo do desempenho
robusta e bem comunicada, que ndo so6 alavanca a performance organizacional, e também
promover o desenvolvimento continuo dos colaboradores, criando um ciclo virtuoso de

melhorias e sucesso.

Em relacdo a estrutura do projeto de intervencdo, este encontra-se dividido em oito
capitulos. Comecamos por apresentar a metodologia de investigacdo-acdo (1), de seguida
a apresentacdo da empresa cliente (2) que servira de orientacdo para o ponto de partida
do projeto (3), apds a analise destes pontos teremos a configuracdo exata da necessidade
(4), a elaboragédo da proposta do projeto denominado Ciclo da Performance (5) com o
planeamento das ac¢Oes que serdo realizadas (6), posteriormente a implementagéo e suas
dificuldades ao longo do processo (7) assim como a avaliacdo do projeto com o0s
resultados alcancados (8) e por fim, apresentamos as conclusfes da intervengéo, as suas
potencialidades, bem como limitagcGes, enunciando ainda as suas contribuicdes e

sugestOes para investigagdes futuras.



CAPITULO I - METODOLOGIA DO PROJETO




1 Metodologia do Projeto de Intervencgdo

A metodologia adotada para o desenvolvimento deste projeto foi a de investigagdo-acao,
portanto, um processo continuo de melhorias, onde a prética e a reflexdo se alternam para
resolver problemas e aprimorar processos de forma colaborativa e eficaz. A investigagéo-
acao pode ser caracterizada como um conjunto de métodos destinados a aperfeicoar
praticas educacionais e sociais, visando o avanco em diferentes areas (Oliveira da
Fonseca, 2012).

As fases que compdem este processo sdo cinco: diagnosticar; planear; tomar a agéo;
avaliar e aprender/documentar. Desta ultima etapa ainda poderd ser possivel a
necessidade de reiniciar um novo ciclo, retornando a etapa 1 (Santos et al., 2013). Para
este projeto, devido a estratégia da empresa, apenas seré elaborado o projeto para o ciclo
da gestdo do desempenho que compreende o periodo avaliativo de junho a dezembro de
2023.

Apresenta-se a definicdo das fases do processo de investigacdo-agdo, conforme Santos et
al. (2013):

1. Diagnéstico: identifica-se uma questdo especifica ou um setor que necessita de
aprimoramentos por meio de avaliacfes dos colaboradores, liderancas, direcao,
alteracbes externas de mercado, entre outros fatores. E crucial realizar uma
avaliacdo sistémica para entender a totalidade da problematica.

2. Planeamento: trata-se do planeamento das acGes necessarias para solucionar o
problema. Isso engloba estabelecer metas precisas, elaborar estratégias e
estabelecer os recursos requeridos. Também é definido um cronograma para a
execucdo das medidas.

3. Implementacdo: consiste na realizagdo das acbes. Todos 0s participantes

designados envolvem-se ativamente no processo, implementando as estratégias
estabelecidas.

4. Avaliacdo: consiste em acompanhar os resultados durante a implementagéo, que
devem ser rigorosamente observados e documentados, para posteriormente
avaliar se solucionaram os problemas iniciais.

5. Aprendizagem Especifica: consiste em reconhecer e documentar as conclusdes

resultantes da implementacdo e avaliagdo. Neste procedimento, podemos

reconhecer licdes aprendidas e resultados obtidos, possibilitando uma



compreensdo profunda e orientada sobre como aprimorar e otimizar futuras agdes

similares.

Se necessario, novas estratégias sdo desenvolvidas e o ciclo de investigacdo-acdo €
repetido. 1sso permite um processo continuo de melhoria, onde cada ciclo se baseia nas

licdes aprendidas do anterior.

Segundo Oliveira da Fonseca (2012), a investigacdo-acdo é uma transformacdo profunda
da realidade social, que resulta em uma mudanga significativa nas condi¢des de vida e no
bem-estar das pessoas diretamente impactadas. Ainda segundo 0 mesmo autor, as fases
evoluem de forma constante e em um processo repetitivo, abrindo espagco para o
surgimento de novos ciclos que desencadeiam sucessivas camadas de experiéncias de

reflexdo e acéo.

Com base nisto, elaborou-se a figura 1 que relaciona as etapas da metodologia com as
fases que serdo desenvolvidas durante o projeto, consequentemente atrelada a cada

capitulo e sua composicao:

e Diagndstico: nesta etapa, a estrutura organizacional, a histdria, 0s processos e 0s
principais obstadculos que a empresa enfrenta serdo descritos. Em seguida,
determinar o problema ou a demanda especifica que o projeto ira tratar. A analise
tedrica visa estabelecer modelos para lidar com o problema identificado e teorias
que suportem a pesquisa. Para isso, utilizaremos a coleta e andlise de dados
auténticos da empresa-cliente, tais como KPIs, feedback dos colaboradores e
liderancas, entre outros, para fundamentar as préximas etapas do projeto.

e Planeamento: com base no diagnostico, vamos determinar 0S recursos
necessarios, 0s objetivos a serem atingidos e 0s obstaculos que podem aparecer
durante a execugédo. Assim, elaboraremos um plano de acdo minucioso, contendo
metas, taticas, datas e responsaveis por cada tarefa.

e Implementagdo: com base no plano de acdo estabelecido na fase anterior, as
estratéegias serdo implementadas no cliente pelos participantes, com o
consentimento da diretoria.

e Auvaliagdo do Projeto: consiste em reunir e examinar os dados durante e apos a
execucdo para avaliar o éxito do projeto. A avaliagdo incluird comentérios da
equipa de Recursos Humanos, colaboradores e lideres envolvidos, além de um

inquérito qualitativo para oferecer uma perspetiva completa dos resultados.
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Fomentando aprimoramentos, registando licdes aprendidas e definindo a
realizacdo do objetivo.
e Aprendizagem especifica: apresentar as melhorias identificadas ao longo do

projeto e as adaptagdes que serdo realizadas a longo prazo pelo cliente.



Figura l

Metodologia Investigacdo-Acao e correspondéncia com os capitulos do projeto e respetiva recolha e tratamento de dados

Metodologia

Diagndstico

Planeamento

Tomar a Agao

Aprendizagem Especifica

Capitulos do Projeto

2. Caracterizagao da Empresa;
3. Ponto de Partida;
3.1 Pedido do Cliente;
3.2 Analise Teorica;
3.3 Analise Empirica;

4. Configuragao Exata da Necessidade;
5. Proposta de Projeto;
6. Planeamento

7. Implementagao;

8. Avalia¢ao do Projeto;

9. Conclusao;

Recolha e Tratamento de Dados

2. Através de site institucional, manuais de acolhimento e SGI — Sistema de Gestao Integrado,
relatorios da empresa, conversas informais com a diretoria e outros mencionados no apéndice I;

3. Reunides com a gestora de RH, descritas no apéndice I;
3.1 Reunides com a gestora de RH, Diretoria e equipa de RH;
3.2 Foi realizado um estudo da literatura existente, tendo como referéncia os itens 3 e 3.1;

3.3 Através de feedbacks informais das liderangas, colaboradores e diretoria, pesquisa de clima de
2023 e pautas de reunides formais.

4. Defini¢ao da necessidade com validagao do RH e aprovagao da diretoria;
5. Elaboragao do projeto fundamentado no pedido, analise tedrica e empirica;
6. Desenvolver estratégias para a execugdo, assim como 0 prazo para conclusao;

7. Executar as agdes conforme o planeamento do projeto e coletar dados relevantes.

8. Analisar os dados, o impacto no cliente e verificar possiveis melhorias.

9. Apresentar os dados finais e sugestoes futuras.

Fonte: Elaboracéo propria com base no estudo de (Santos et al., 2013).



CAPITULO II —- CARACTERIZACAO DA ENTIDADE ACOLHEDORA DO
PROJETO




2 Grupo AGA2 — Acqualimp e Avanplas

A histéria do Grupo AGA2, teve o seu inicio com a Avanplas no ano de 2003, que tinha
como foco a producéo de compostos termoplasticos (Figura 2) para suprir as necessidades
do segmento de motocicletas da regido norte, onde esta situada até os dias de hoje, em

Manaus, Amazonas no Brasil.

Figura 2

Representacao de Compostos Termoplasticos

Fonte: https://images.app.goo.gI/on5exKUElvcor227

Apo6s dois anos, alcancaram a certificagdo ISO 9001 para a padronizagdo e
sustentabilidade dos processos. Com a proposta de ampliar o negécio, em 2012
comecaram a atuar com a comercializacdo de compostos micronizados de plastico (Figura
3) para empresas que operavam com a producdo em rotomoldagem, um método de
fabricacdo através da rotacdo de um molde. Neste método o composto é pesado e colocado
dentro do molde, posteriormente aquecido com uma chama de fogo de forma constante
para dar forma ao produto final. Apds o tempo de fabricacdo passa por um ciclo de
arrefecimento para ser retirado do molde e ser finalizado com os acabamentos e ajustes

finais da qualidade, e com isto, conseguiram atingir ainda mais sucesso no mercado.

Figura 3

Representacdo de Compostos Micronizados

Fonte: https://images.app.goo.gl/pAKwChudJmgRN8Hw9
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Com os dois produtos no portfélio e uma analise mais detalhada das oportunidades e
negdcios, no ano de 2018 definiram ter apenas um dos produtos, tornando-se no principal

segmento de atuacdo da Avanplas, 0s compostos para o processo de rotomoldagem.

Com esta grande mudancga, em 2020, fazem a aquisi¢do da empresa Acqualimp, a qual
tinha atuacdo com o processo industrial de rotomoldagem (Figura 4) na producdo de
caixas d’agua, tanques, reservatorios, filtros e acessorios que contemplavam ao cliente
final o armazenamento e saneamento basico com sustentabilidade. A empresa esta
localizada em Extrema, Minas Gerais no Sudeste do pais, e anteriormente também era um

cliente exclusivo da Avanplas.

Figura 4
Representacdo do Processo de Rotomoldagem

Pesagem da
matéria prima

AcquaimP

Carga da
matéria prima
na maquina

Produto
Finalizado

Restiamento Aquecimento do

Fonte: Elaboracdo propria.

Com a unido das duas empresas, no mesmo ano, é constituido o Grupo AGA2 que,
atualmente com a unidade de Manaus, recebe a resina pura que serve de matéria-prima
para a producédo do composto micronizado. Este composto que posteriormente € vendido
para outros clientes da empresa, assim como grande parte é enviada para a Acqualimp,
porque nesta unidade sdo fabricados os itens mencionados anteriormente e

consequentemente a sua distribuicao para varios estados dentro do pais.

As empresas do Grupo AGA2, mesmo atuando em segmentos distintos - uma voltada

para a fabricacdo de compostos e a outra para a utilizacdo de compostos como matéria-
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prima que transforma em produtos através da rotomoldagem — procuram manter
transversalmente nas empresas a misséo e visao, assim como os valores do Grupo (Tabela
1).

Tabela 1
Missao, Visdo e Valores

Acqualimp Avanplas

Missao Contribuir para o bem-estar, qualidade de vida e dignidade das pessoas, através de
produtos e servigos da cadeia do plastico, de forma sustentavel, para os setores da
construgdo civil, agro e outros.

Visdo Ser a escolha do cliente nos mercados atuais, expandir a participagdo no mercado

nacional e internacionalizar o negdcio, através da inovagdo tecnologica.
Valores Etica — Confianga — Criatividade — Dinamismo — Sustentabilidade - Espirito de dono -
Organizacionais Cliente ao centro

Fonte: Informacdes disponibilizadas pela propria empresa e em site institucional.

Nesta constituicdo de empresas, houve a necessidade de estabelecer uma lideranca
(Tabela 2) ao nivel estratégico e outra para atuar na area mais operacional, portanto,
durante este projeto, iremos usar o termo “lideranga estratégica” quando nos referirmos
ao grupo de cargos como diretoria, gerentes, coordenadores e supervisores e “lideranca

operacional” para os lideres de area.

Tabela 2

Colaboradores e Departamentos

Acqualimp Avanplas
N°de Diretoria: 2 Diretoria: 1
Colaboradores Gerentes: 4 Gerentes: 0
Coordenadores: 2 Coordenadores: 1
Supervisores: 6 Supervisores: 2
Lideres operacionais: 6 Lideres operacionais: 5
Colaboradores sem fung¢do de lideranga: 75 Colaboradores sem funcdo de lideranga: 39
Total: 95 colaboradores Total: 48 colaboradores
** (até dez/23) ** (até dez/23)
N* de
Departamentos 15 ?

Fonte: Elaboracéo propria com dados disponibilizadas pela empresa.

Devido a dispersdo geogréafica e liderangas partilhadas de forma remota, a diretoria do
grupo precisou rever e definir o organograma da organizacdo (Figura 5) com as suas
respetivas atividades e repensar as formas de trabalho, onde foram definidas algumas

liderancas estratégicas que atuam nas duas empresas.



Figura 5
Organograma do Grupo AGA2
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Fonte: Manual de Acolhimento apresentado na integracdo dos colaboradores.
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A divisdo do trabalho foi necessaria, porque a empresa tem liderancas estratégicas que
residem na cidade afastada geograficamente e possuem colaboradores nas duas unidades
(Avanplas e Acqualimp) e precisavam gerir o trabalho de forma remota. Devido a politica
da empresa, apenas estdo autorizados a realizar viagens a trabalho entre as unidades a
diretoria, os restantes colaboradores apenas estdo autorizados em situacfes excecionais.
Na figura 6, podemos verificar que cada lideranca estratégica é responsavel por algumas
areas de atuacdo, e que dependendo da unidade possuem colaboradores a exercerem as
suas funcGes em ambas as unidades e compete-lhes acompanhar o desempenho e orientar
quando necessario. Por exemplo, o Diretor Administrativo Financeiro tem pelo menos 3
areas de atuacdo iguais em ambas as unidades, e podemos identificar que o financeiro,
juridico e tesouraria tém exclusivamente colaboradores na unidade da Acqualimp em

Extrema.

Figura 6

Representacao da atuacdo da lideranca estratégica nas duas unidades de forma remota

Diretor
Presidente

|
= Administrativo : -
LSS Supp‘y -

Avanplas Avanplas Avanplas

Produgao Producao Logistica Vendas Vendas

Qualidade Qualidade

Estoque Marketing

Engenharia Juridico Juridico Expedic@o

Financeiro

Tesouraria Compras

Fonte: Elaboracéo propria.

Adicionalmente, durante o processo de fusdo, o departamento de Recursos Humanos

procurou compreender as culturas organizacionais das duas empresas e favorecer a sua



harmonizacdo, o que é considerado vital para promover uma transicdo suave e
principalmente a padronizacdo dos processos, procedimentos e politicas, de forma a
fomentar a sensacédo de pertenca dos colaboradores.

2.1 Recursos Humanos — Servicos Partilhados

O departamento de Gestdo de Pessoas e Cultura (Figura 7), esta centralizado na unidade
da Acqualimp, sendo composto por 1 Gestora de RH, 1 Business Partner, 1 Consultora
de RH, 1 Analista de Recursos Humanos e 1 Assistente de RH. Esta abordagem teve
como motivo concentrar as atividades para ter uma maior eficiéncia operacional,
padronizando os processos e reduzindo os custos. A centralizagdo deu-se no fim de 2022,
apos algumas tentativas falhadas da empresa de conseguir a unificacdo de dois
departamentos de RH em regides diferentes, e passaram a ter apenas 1 Analista de
Recursos Humanos na unidade da Avanplas que executa as atividades definidas pela
central, como as politicas e procedimentos, comunicacdo e eventos, elaboracdo e
elaboracdo de materiais graficos, contabilidade e folha de pagamento, suporte ao juridico,
formagéo e outros. Nomeadamente, os principais processos e atividades de controlo e
gestdo corporativos sdo definidos e consolidados pela Acqualimp e s&o repassados
posteriormente a Avanplas para a execu¢do, com alta qualidade e padronizacgéo nas acoes.
No decorrer do ano de 2023, atingiram a eficiéncia e melhoria na qualidade dos servicos,

sendo mensurados através da execucdo de projetos e KPIs da area.

Figura 7
Departamento de Gest&o de Pessoas Grupo AGA2

Grupo
AGA2 (RH)
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Fonte: Elaboracéo propria.



CAPITULO III - CONCECAO DO PROJETO




3 Ponto de Partida

Apos a criacdo da organizacio, o Grupo AGA2 operava com duas empresas separadas,
administrando as atividades de Recursos Humanos em duas regies diferentes. Apds
algumas alteracBes internas na estrutura hierarquica da empresa, as atividades da area
passaram a ser centralizadas na unidade da Acqualimp, em Extrema. Isso significa que
todas as atividades passaram a ser criadas e elaboradas por essa equipa, sendo partilhadas
com a unidade de Manaus apenas para execucdo e supervisdo. Isso possibilitou um
equilibrio e definicdo das atividades de maneira mais abrangente, melhorando os
processos e aumentando a rapidez na tomada de decisGes. Com isso, surgiu a necessidade
de aprimorar o processo de Avaliacdo de desempenho para um processo de verdadeira
Gestdo de Desempenho. Este sistema inicialmente baseava-se em formulérios de
avaliacdo em arquivos de Excel o que ndo possuiam uma estrutura clara e complicava a
comunicacdo. Estes procedimentos resultavam em atrasos no cumprimento dos prazos,

especialmente porque a avaliacdo era feita semestralmente.

Em 2022, a organizacdo percebeu que precisava de uma ferramenta de gestdo de pessoas
que pudesse abranger este processo, auxiliando a lideranca na busca de informacdes, na
avaliacdo do progresso do colaborador, na criacdo do plano de desenvolvimento
individual, na supervisdo dos indicadores e demais registos relevantes para uma efetiva

Gestéo de Desempenho abrangente, ndo apenas avaliagéo.

Apbs a implementacdo, em 2022, foram conduzidos workshops para a lideranca, com o
objetivo de simplificar o aprendizado da ferramenta e estabelecer um dialogo sobre
questdes e outros temas relevantes. Na primeira avaliagéo realizada em janeiro de 2023,
referente ao periodo de junho a dezembro de 2022, algumas fun¢des fundamentais do
sistema foram executadas de forma experimental, com foco apenas na avaliacdo das
competéncias organizacionais. Na segunda avaliagéo, realizada em julho de 2023, relativa
ao periodo de janeiro a junho de 2023, buscou-se explorar outras funcionalidades do
sistema, como a avaliagdo Nine Box, com vista a defini¢do do potencial de crescimento e

a medicdo dos indicadores e o registo de ocorréncias.

Com o desenvolvimento da lideranca no uso do instrumento evidenciado nas duas

avaliacOes recentes, procurou-se tirar mais partido o processo de gestao de desempenho.

3.1 Pedido do Cliente



Para entender as necessidades do cliente em relacdo aos novos objetivos, (a) uma
plataforma para a gestdo de pessoas e (b) a necessidade de otimizar a gestdo de
desempenho, foi conduzida uma entrevista inicial (Apéndice I) com a Gestora de
Recursos Humanos do Grupo AGA?2. Os objetivos foram identificar a populacio-alvo, os
participantes deste projeto e os fatores criticos de sucesso. Em seguida, ocorreram
diversas reunides para estabelecer os proximos passos. Com base nisso, criou-se um plano

de trabalho e estabeleceram-se metas de execucao para alcangar o resultado esperado.
3.1.1 Objetivos

Apbs a definicdo e discussdo de ideias para a intervencdo do projeto, foi definido como

objetivo geral:

aprimorar seu sistema de Avaliagdo de Desempenho e Plano de Remuneracéo e

Carreira.
Foram elencados os seguintes objetivos do projeto:

1. Tornar mais claro, simples e transparente a forma como os colaboradores sdo
avaliados, empoderando-0s no processo.
2. Dar a conhecer aos colaboradores e liderangas o conceito, 0 modelo e o processo
envolvido na gestdo do desempenho, para que 0 possam usar corretamente e retirar
0 Sseu maximo potencial.
3.1.2 Pdblico-alvo

A populacdo da empresa é constituida por 143 colaboradores (dados de dezembro/23) no
total das duas empresas (Tabela 2) e estdo divididas em seis grupos: diretoria (3), gerentes
(4), coordenadores (3), supervisores (8), lideres de area (11) e demais colaboradores (114)
(Tabela 3).
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Tabela 3

Colaboradores Detalhado

Acqualimp

Avanplas

Divisdo por Cargos Divisdo por Segmentacio

Diretoria: 2
Gerentes: 4
Coordenadores: 2
Supervisores: 6

Lideranga Estratégica (n=14)

Lideres operacionais: 6 . .
P Lideranga Operacional (n=6)
Colaboradores sem fungéo de

lideranca: 75 Colaboradores (n=75)

Total: 95 colaboradores
** (até dez/23)

Divisdao por Cargos Divisdo por Segmentacio

Diretoria: 1
Gerentes: 0
Coordenadores: 1
Supervisores: 2

Lideranca Estratégica (n=4)

Lideres operacionais: 5 Lideranga Operacional (n=5)
Colaboradores sem fungdo
de lideranga: 39
Total: 48 colaboradores
** (até dez/23)

Colaboradores (n=39)

Fonte: Elaboracéo propria.

Dois dos elementos da diretoria exercem o papel de direcdo na empresa, porém, também
sdo socios e participam do conselho administrativo por ser uma empresa familiar,
portanto, durante o projeto terdo o papel decisor nas atividades e agfes que serdo
planeadas, implementadas e avaliadas. Assim, os dois elementos da diretoria ndo séo
participantes deste projeto porque atualmente sdo avaliados diretamente pelo conselho

administrativo.

Para o projeto, serdo considerados os colaboradores que atenderem aos requisitos

definidos na politica de avaliacdo de desempenho do grupo, conforme descritos abaixo:

1. Funcionarios com mais de 90 dias completos, dentro do ciclo avaliativo.
2. Caso tenham mudanca de gestdo/area, precisam ter mais de 90 dias.

3. Transferéncias entre matriz e filial serdo avaliadas apds decorridos 6 meses.
Ficam excluidos do processo de avaliacdo aqueles:

4. Funcionarios que tiveram mais de 60 dias de afastamento, como licengas médicas,
suspensdes, adverténcias e outros.
5. Jovens aprendizes e estagiarios, sendo consideradas as avaliacOes feitas pela

instituicdo de ensino.

3.1.3 Recursos Disponiveis

Para a atuacdo, desenvolvimento e implementagdo do projeto, teremos 0s seguintes
recursos disponiveis: tecnologia da informagdo e recursos humanos, colaboradores e

lideranca estratégica e operacional.
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Na éarea da tecnologia, podemos destacar a internet, plataformas de conversas como o
Microsoft Teams, armazenamento na nuvem e SharePoint para a partilha de documentos
e informacdes, a ferramenta de gestdo de pessoas denominada Solides e canais de
comunicacdo como o WhatsApp. Devido a dispersdo geografica da empresa, muitas

atividades sdo realizadas de maneira remota.

No que concerne aos recursos humanos, colaboradores e lideranca estratégica e
operacional, englobamos a diretoria e as pessoas que trabalharam no setor de recursos
humanos do Grupo AGA2 porque através delas surgiram as decisdes e possibilidades de
execucdo do projeto, assim como os objetivos e critérios de sucesso. E importante
destacar a participacdo de toda a populacdo de colaboradores da empresa e liderancas,
que irdo contribuir diretamente para a implementacdo do projeto e resultados apds as
mudancas propostas, e serdo o principal contributo para as melhorias no futuro da

organizacao.
3.1.3.1 Prazo de Elaboracéo, Execucdo e Concluséo do Projeto

O projeto desde a sua concecdo a conclusdo tem a duracdo de nove meses, com inicio em
novembro/23 e finalizacdo em julho/24, para uma apreciacdo geral das melhorias
realizadas. Ao longo do projeto, serdo realizadas reunides junto do cliente para identificar
pontos de ajustes, alteragfes e melhorias do que foi planeado previamente, assim como
validagdes realizadas com a area de recursos humanos e a diretoria que podem ser
verificadas através do Apéndice Il. Devido a empresa cliente se situar no Brasil, as acfes
realizadas serdo em sua maioria por via online e com o0 apoio das demais pessoas que

compdem a equipa de Recursos Humanos.
3.2 Andlise Tedrica

A base para o desenvolvimento tedrico esta relacionada ao tema: Gestdo do Desempenho
e Competéncias, que serviram de norteadores para a elaboracdo do projeto, anéalise e

interpretacdo dos dados obtidos.
3.2.1 Gestdo do Desempenho

Desde os primdrdios das praticas comerciais, e com o pioneirismo de Frederick Taylor
aplicando métodos para melhorar a eficiéncia no trabalho, a constituicdo de grandes
indUstrias e o surgimento do capitalismo, com o passar do tempo, foram abrindo espaco

para medir o desempenho (Branddo & Guimarées, 2001a).
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Os primeiros indicios de investigacdo sobre avaliagdo de desempenho tiveram inicio em
1920, mas muitos deles demonstravam ser focados em questfes de medi¢do e ndo em
como melhorar o desempenho individual (DeNisi & Pritchard, 2006). Diante da
necessidade das organizacdes em incentivar os colaboradores a adotarem ou reforgarem
certas atitudes, as técnicas de avaliagdo de desempenho evoluiram ao longo do tempo, ou
em outras palavras, para motivar a forca de trabalho e promover comportamentos
desejados, as organiza¢BGes aprimoraram as estratégias de avaliacdo de desempenho,
incorporando insights e abordagens provenientes das disciplinas sociais (Branddo &
Guimardes, 2001b). Ou seja, deixa de ser focado meramente na avaliacdo e para incluir

todo um processo de gestdo do desempenho.

E importante salientar que o termo Gestdo de Desempenho torna-se muito mais
abrangente, pois engloba avaliacdo continua das metas, do desempenho, formacéo e
feedback diretamente alinhado com os objetivos estratégicos, onde 0s gestores garantem
a contribuicdo dos colaboradores para o alcance dos objetivos organizacionais e
consequentemente vantagem competitiva (Aguinis, 2012). A gestdo do desempenho
também se concentra no desenvolvimento continuo, positivo e maximizando o potencial
dos colaboradores, promovendo um ambiente de trabalho saudavel e eficiente, a0 mesmo

tempo em que contribui para o alcance dos objetivos organizacionais (Camara, 2015).

A gestdo ocorre em duas esferas cruciais: nos niveis organizacional e individual, ou seja,
uma abordagem dupla para garantir que os objetivos e metas da organizacdo estejam
alinhados e complementados pelos esfor¢os individuais dos colaboradores (Almeida &
Barbosa, 2019). Se considerarmos o desempenho como resultado de acdes intencionais,
é possivel construir uma classificacao das perspetivas de desempenho, podendo oferecer
uma compreensdo mais abrangente e estruturada das diferentes facetas do desempenho,
seja a nivel individual ou organizacional (Halligan, 2015).

Em 2012, em seu livro, Aguinis elencou 16 contributos (Figura 8) do sistema de gestdo
de desempenho, validando cada um destes pontos com investigacdes e estudos em
diversas empresas e em diferentes paises. O primeiro indica que a motivacdo para o
desempenho aumenta quando o colaborador recebe feedback sobre o desempenho e pelos
sucessos anteriores, contribuindo para o ponto dois, onde o colaborador revela um
aumento da autoestima. Para que isso seja possivel, a lideranca deve ter a percecao dos
seus liderados (Figura 8, ponto 3), desenvolvendo relagcdes produtivas para com eles,
facilitando a comunicacdo e a compreensdo do que se espera dos comportamentos para
13



uma boa performance, definindo as funcdes e critérios de forma clara (Figura 8, ponto 4).
Com isto, teremos uma autopercecdo e desenvolvimento melhorados com uma analise
mais profunda de si mesmo (colaboradores) como pontos fortes e fracos que tenha (Figura
8, ponto 5), e uma melhor compreensdo de que o sistema, ao prover as informaces tanto
para colaboradores como para a organizacao, elas possam ser justas e adequadas (Figura

8, ponto 6) para auxiliar nos processos como promocgao, aumentos e afins.

Figura 8
Contributos do Sistema de Gestdo do Desempenho (Aguinis, 2012)

Motivagio para o Colaboradores mais - ; Envolvimento dos
Redugdo de ma conduta
desempenho aumenta competentes trabalhadores

judiciais sugestdes e opinides

: Objetivos
Autoestima aumenta R sy
organizacionais claros

Protegio contra agdes o Poder de voz para dar

. - - . T Sentimento de pertenga
Lideranga tem percegio As agdes sdo mais Distingdo entre bons e . perteng
dos liderados justas e adequadas maus desempenhos com motivagao
comprometimento

Opinides da lideranga o Agilidade nas mudancas

. N Autopercegio e
Definicdo das fungdes e perees
A < desenvolvimento = ) P
critérios sdo claras sd0 mais transparentes organizacionais
melhorados

Fonte: Adaptado de Aguinis, 2012 (pp.4-7).

Quando a organizacgdo proporciona a clareza dos objetivos (Figura 8, ponto 7), consegue
prover uma conexao entre as atividades que sdo necessarias e 0 sucesso organizacional,
criando uma base solida para terem colaboradores mais competentes (Figura 8, ponto 8)
a alcancarem sucesso por meio do estabelecimento de planos de desenvolvimento.
Espera-se também a reducdo de ma conduta (Figura 8, ponto 9) como subornos,
corrupgdo, manipulacdo e outros que possam gerar litigios ou acgdes trabalhistas que
afetem a imagem da empresa. Isto deve ser evitado através de um sistema documentado
em conformidade com as normas regulatdrias e praticas organizacionais consolidadas,

que garantam protecdo contra ac¢oes judiciais (Figura 8, ponto 10).

A lideranga conseguira distinguir e comunicar suas opinides frente a bons ou maus

desempenhos (Figura 8, pontos 11 e 12) quando as regras sdo claras, e podem abordar os
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colaboradores de forma oportuna e transparente. Esta transparéncia, por sua vez, contribui
para a agilidade nas mudancas organizacionais (Figura 8, ponto 13), pois impulsionam na
direcdo que a empresa deseja, e ocorre de imediato um alinhamento da cultura aos novos
objetivos e cria-se um sentimento de pertenca com motivacdo e comprometimento
(Figura 8, ponto 14) para o sucesso total. Por fim, os contributos ddo poder de voz aos
colaboradores (Figura 8, ponto 15), eles sentem-se parte integrante da empresa e podem
colaborar com ideias, sugestdes e até mesmo criticas sobre algum processo, por estarem
envolvidos (Figura 8, ponto 16) e empenhados no objetivo, 0 que demonstra um

comprometimento com a organizacéo.

Atraveés destas vantagens e cuidados mencionados, é importante destacar que a gestdo do
desempenho busca potenciar o desempenho por meio da implementacdo de metas pré-
acordadas com o colaborador. Tal abordagem possibilita a ambos, gestor e colaborador,
realizar um acompanhamento mais préximo, culminando, ao final, em uma avaliacdo

consistente e alinhada aos objetivos estabelecidos (Camara, 2015) (Figura 9).

Figura 9

Sistema Estruturado de Gestdo do Desempenho

Alinhamento dos objetivos individuais com o planeamento estratégico;

NS

“ Demonstrar ao colaborador o que se € esperado dele e como sera medido;

Criar compromisso do colaborador com as metas acordadas com a chefia;

NS

4* Passo Acompanhar e dar suporte ao colaborador para que tenha sucesso;

NS

Avaliar o desempenho do colaborador, conforme os objetivos com
imparcialidade e justiga;

NS

6* Passo Recompensar pelos resultados atingidos;

a Atuar com o plano de desenvolvimento individual para colmatar os “gaps”
7* Passo - . .
identificados para a melhoria.

Fonte: Adaptado de Camara (2015, pp.16).
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Para Aguinis (2012), a gestdo do desempenho ndo acontece apenas uma vez por ano,
diretamente relacionada a afirmacdo de Camara (2015), que é um processo continuo, e
que, por sua vez, se alguma das etapas nao for muito bem implementada, terd um impacto

negativo em todo o processo e, por isso, devemos ter em atencao algumas componentes.

De acordo com estes autores, sdo necessarias duas fases antes da implementacdo da gestao
do desempenho (Figura 10) os pré-requisitos e o planeamento da performance esperada.
Os pré-requisitos referem-se ao conhecimento dos colaboradores em relagcdo a misséo,
Visdo e 0s objetivos que a empresa deseja alcancgar, ou seja, € importante compreender o
posto de trabalho de cada individuo, com as suas atividades e processos, para o gestor e
o colaborador poderem conhecer o0 que sera objeto de avaliacdo e o que devem fazer para
ter sucesso. A segunda fase, o planeamento da performance, baseia-se em resultados
analisados através das principais responsabilidades existentes nos descritivos de funcéo
que devem ser mensuraveis assim como os padrdes de desempenho. Devem também ser
ponderados 0s comportamentos a considerar quando para alguns postos de trabalho néo
se conseguem estabelecer padrbes precisos, porque séo afetados por fatores externos. Esta
fase culmina com um plano de desenvolvimento elaborado com objetivos especificos e

padrdes de desempenho esperados (Aguinis, 2012).

Figura 10

Componentes do Processo da Gestdo do Desempenho (Aguinis, 2012)

~
[Conhcccr os objetivos estratégicos, missao e estratégias da organizagio e as atividades do posto de trabalho que
re-Requisitos
atua.

Pla"e::‘e“"’ Discutir as expetativas e os resultados que sao esperados, considerar os

Performance comportamentos/habilidades e construir um plano de desenvolvimento.

Execugio da Todos devem ter foco no objetivo, cumprir o descritivo de fungao e pedir feedback.
Performance A lideranc¢a deve observar, reorientar e avaliar.

Avaliagio da Lider e liderado, devem assumir a responsabilidade pela avaliacdo e
Performance

2/

estar envolvidos com o processo

¥

Revisao da Sessao formal de feedback entre lider e colaborador
Performance

Desempenho, R o 3
Renovagio e com base nas avaliacdes e fatos ocorridos

no periodo.

Recontratacio

[ Renovacao e recontratagao de resultados

Fonte: Imagem adaptada do livro Performance Management, por Aguinis, 2012, (pp. 38-
53).
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A implementacdo da gestdo do desempenho, de fato, percorre as fases da execucéo da
performance, avaliagdo da performance, revisdo da performance e desempenho,

renovacéao e recontratacdo de objetivos (Figura 10).

Com a vis&o dos dois autores citados anteriormente, elaborou-se uma comparagéo (Figura
11) sobre o0s conceitos e etapas para a implementagio da gestio do desempenho. E notoria
a importancia do alinhamento estratégico e da disseminacdo aos colaboradores sobre a
missao, visdo, valores e o objetivo da organizacdo. Para chegar 14, € preciso definir as
expectativas, o comportamento esperado e como sera medido, para a criacdo do
compromisso e todos possam cumprir o que foram contratados para realizar e alcangar.
A lideranca, por sua vez, deve exercer uma funcdo de observagédo constante, reorientagéo
qguando necessario e avaliacdo criteriosa do desempenho. Ambos (colaborador e
lideranca) devem assumir a responsabilidade integral pela conducdo do processo de

avaliacdo e demonstrar pleno envolvimento em cada etapa.
Em resumo, temos algumas etapas que divergem entre os dois modelos:

- Aguinis (2012) indica que a construgéo do plano de desenvolvimento deve ser realizada
na etapa de planeamento da performance, antes da implementacdo do sistema de gestao
do desempenho, enquanto Camara (2015) afirma que esta seria a etapa final (7° passo) de

um sistema estruturado.

- Na etapa de desempenho, renovacdo e recontratacdo, apenas é abordada a performance
do colaborador até aquele momento e, portanto, seria necessario reavaliar as acles e
recontratar resultados para um novo periodo, ou seja, retornamos a etapa dos pré-
requisitos e reiniciar o processo. Em contrapartida, Camara (2015) aponta sobre as
recompensas que devem ser realizadas conforme a sua performance e posteriormente

criar o plano de desenvolvimento individual.
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Figura 11
Comparacéo de teorias de Aguinis 2012 e Camara 2015

Conhecer os objetivos estratégicos, missio ¢
Pré-Requisitos estratégias da organmizagdo e as atividades do posto de 1* Passo
trabalho que atua

4 NS NS S

Discutir as expetativas e os resultados que sio
esperados, considerar os comportamentos/habilidades 2" Passo
e construir um plano de desenvolvimento.

NS NS A4 R

Cnar compromisso do colaborador com as metas
acordadas com a chefia:

Alinhamento dos objetivos individuais com o
planeamento estratégico;

_ N

Demonstrar ao colaborador o que se é esperado
dele e como sera medido;

Planeamento da
Performance

3* Passo
. _ Todos devem ter foco no objetivo, cumprir o
Execuciio da y

N descritivo de fungdo e pedir feedback. A lideranga i;
Performance '—‘\k

deve observar, reorientar e avaliar.

4" Passo Acompanhar e dar suporte ao colaborador para

que tenha sucesso;

Avaliagiio da Lider e liderado, devem assumir a responsabilidade
Performance pela avaliagio e estar envolvidos com o processo
5" Passo Avaliar o desempenho do colaborador, conforme
s os objetivos com imparcialidade e justica:
Revisio da Sessdo formal de feedback entre lider e colaborador

Performance

Desempenho, Renovagio e recontratagio de resultados com base

Renovagio e nas avaliagdes e fatos ocorridos no periodo.
Recontratagiio

6" Passo Recompensar pelos resultados atingidos:

v NS

Atuar com o plano de desenvolvimento
7" Passo individual para colmatar os “gaps” identificados
para a melhoria.

Fonte: Elaboracdo propria baseado em Aguinis (2012) e Camara (2015).

3.2.1.1 As competéncias

Na época industrial, as atividades eram avaliadas com base na micro gestdo de pequenas
atividades repetitivas e logicas, onde o conhecimento técnico era o mais valorizado. De
nada importavam as qualidades pessoais ou comportamentos, em resumo, 0 que

acrescentava ao processo eram os nimeros de producdo (Camara, 2017).

Com o passar do tempo, a complexidade das tarefas e as relacdes de trabalho, as
organizacGes perceberam que o sucesso profissional ndo esta apenas ligado ao dominio
das habilidades técnicas, mas também a capacidade de se comunicar eficazmente,
colaborar em equipa, resolver conflitos, adaptar-se a mudancas e gerir o estresse, que séo
fatores importantes seja no aspeto social como comportamental (Branddo & Guimarées,

2001b).

Tornou-se essencial que as organizagdes, tdo impactadas por mudancas a nivel mundial

ou por fatores externos, precisavam definir instrumentos de gestdo para o0
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desenvolvimento do negodcio, como por exemplo, a gestdo de competéncias, para
conseguir manter o nivel de competitividade frente aos concorrentes no imediato ou
futuro, ou seja, o foco seria nas pessoas porque através delas alcangariam o sucesso
organizacional, com individuos altamente capacitados e aptos para atuar contra ameacas

ou gerir as oportunidades do mercado (Branddo & Guimardes, 2001; Camara, 2017).

E importante ter em consideracdo que o conhecimento é toda a bagagem de teoria,
conceitos e fundamentos que vdo orientar 0os comportamentos, e a competéncia € a
capacidade de colocar em préatica o conhecimento através de experiéncia profissional e
pessoal (Brito & Leone, (2012) como citado em Barboza et al., 2022). Camara (2017),
afirma que as competéncias sé@o qualidades e comportamentos profissionais que
combinam conhecimentos técnicos para resolver problemas e impulsionar desempenhos

alinhados a estratégia da empresa.

Para Barboza et al.,, (2022) as organizacdes devem concentrar seus esforcos no
desenvolvimento de competéncias fundamentais que sdo mais dificeis de serem imitadas
e que proporcionam uma vantagem competitiva sustentavel. Camara (2017) prop06s o
conceito de competéncias numa 6tica de outputs, inputs e clusters. Os outputs referem-se
aos comportamentos e acdes do individuo, onde é possivel medir o desempenho
profissional, e os inputs: as vivéncias pessoais e motivacdes que podem elevar o
desempenho. Os clusters de competéncias, elencados em lideranca e gestédo,

comportamentais e técnico-profissionais.

Para exemplificar o exposto acima, utilizamos a mesma referéncia ao iceberg (Figura 12)
para demonstrar que os inputs sdo invisiveis, e consequentemente mais dificeis de
mensurar ou indicar que a pessoa tem, 0s outputs podem ser visiveis atraves da analise
dos seus comportamentos, acoes e pode ser facilmente identificavel, alinhado a isso temos
os trés clusters; comportamentais: sdo as dimensdes pessoais e interpessoais; técnico-
profissionais: representadas pelo know-how, experiéncias profissionais e habilidades e
lideranca e gestdo: que estdo entre a parte imersa ou nao do iceberg e compreendem o

alinhamento estratégico, mobilizacdo e compromisso e passar & agéo.
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Figura 12
O iceberg das competéncias e os clusters de competéncias

Técnico
Profissionais
N Know-how, Skills _aund b
e Experiéncia .
profissional

Outputs (visiveis)
Comportamentos e agoes

Lideranga e gestio
Alinhamento
estratégico, mobilizagio
€ COmMPromisso e passar
a agdo

Inputs (invisiveis)
Personalidade, valores,
motivagoes

Comportamentais
Pessoais e Interpessoais

Fonte: Elaboracdo propria baseado em (Camara, 2017).

A definicdo das competéncias € um processo que utiliza como base a estratégia da
organizacdo e direciona as areas como recrutamento e selecdo, formacédo, plano de
remuneracao e carreira e desenvolvimento organizacional, para alcangarem os objetivos
estipulados e um perfeito alinhamento com a missdo e visdo, alcangando o

desenvolvimento das competéncias (Branddo & Guimaraes, 2001).

Ceitil (2016) apresenta quatro abordagens sobre as competéncias que sao definidas como
atribuic@es; qualificacOes; tracos ou caracteristicas pessoais; e como comportamentos e
acoes. As competéncias como atribui¢fes sdo inerentes ao cargo, nao em virtude de a
pessoa ser considerada adequada para tal, é assim exterior ao individuo. Competéncias
como qualificacOes refere-se a certificacdo do dominio e da capacidade adquirida atraves
de aprendizagem formal do ensino, experiéncias profissionais ou outros tipos de
formagdes com valor certificado por alguma entidade. Significa que esta qualificacéo
indique que o sujeito teria competéncias técnicas para exercer a fungdo sem que, todavia,

demonstrasse 0 desempenho e resultados esperados. Competéncias como tragcos ou

20



caracteristicas pessoais referem-se a individuos que tém caracteristicas pessoais que se
diferenciam, frente a outros e que potencialmente podem ter uma performance boa, no
entanto, podem ou ndo concretizar esse desempenho. E importante a sua atitude e o seu
potencial. Na abordagem de comportamentos ou acdes, apresentam-se as pessoas que
além do potencial tém a capacidade de mobilizar agdes ¢ “fazer acontecer”, gerando bons

resultados.

Para a construcdo de um perfil de competéncias para um conjunto de funces, inicia-se
com uma definicdo pela organizacdo, juntamente com a lideranca, alinhado ao
planeamento estratégico, quais serdo as atitudes, comportamentos e qualidades
imprescindiveis para o desempenho, que integra dois tipos de competéncias: as genéricas

e especificas (Camara, 2017).
3.3 Analise Empirica

A organizacdo, desde o inicio da sua constituicdo, teve o processo da avaliagdo do
desempenho como parte essencial para a analise da performance e constante evolucéo dos
seus colaboradores. Devido a Avanplas ter obtido a certificacdo 1SO 9001, passaram a ter
a obrigatoriedade de ter um sistema de avaliacdo e isto foi estendido para a Acqualimp
como uma forma de adequacdo e também unificacdo dos processos em todas as unidades
do grupo. Anteriormente, a organizacao realizava o seu controlo através de ficheiros em
Excel que demandavam algum tempo dos colaboradores do setor de RH. Por parte das
liderancas havia também muitos atrasos resultando no ndo cumprimento dos prazos
previstos ou até mesmo a perda de versdes dos ficheiros que eram enviados por e-mail

(entre chefias e RH e mesmo dentro do setor do RH).

Quando a empresa comecou a crescer e a quantidade de colaboradores foi aumentando,
as tarefas de gestdo de pessoas tornaram-se mais complexas. Analisando este cenério,
chegaram a conclusdo da necessidade de uma plataforma de gestdo para ajudar a
centralizar as informacgdes, otimizar processos e garantir que todos os dados dos
colaboradores seriam geridos de forma eficiente. Para proporcionar um maior controlo
dos prazos, disponibilidade da informagéo documentada, um local Unico para registos por
parte da lideranca e que provesse alguns automatismos para facilitar a gestdo por parte

dos recursos humanos.

Iniciaram entdo uma pesquisa das ferramentas disponiveis no mercado e realizaram a

aquisicdo e implementacdo da plataforma Sdlides, que na altura foi avaliada como uma
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solucdo completa para a gestdo de pessoas. Esta tem varias funcionalidades voltadas para
otimizar os processos de Recursos Humanos (RH) e desenvolvimento de talentos dentro
das empresas. O modulo adquirido foi o de gestdo de pessoas porque oferecia diversas
ferramentas e recursos que ajudariam na administracdo e desenvolvimento dos
colaboradores, como recrutamento e selecdo, formacdo e desenvolvimento, gestdo de

desempenho, relatérios de analise comportamental e outros.

Como parte do cronograma de implementacdo, posteriormente foi realizada uma
capacitacdo a todas as liderancas envolvidas no processo e logo em seguida foram gerados
0S primeiros testes, que demonstraram a facilidade no manuseio da plataforma e
entendimento por parte da lideranca, que resultaram em boas recomendagdes por parte da
lideranca e das pessoas do RH também. Este nivel de aceitacdo generalizado fez com que
o sistema fosse mantido e novos mddulos foram sendo inseridos desde o segundo

semestre de 2022.

Como o principal objetivo para a aquisi¢do da ferramenta foi proporcionar uma maior
facilidade na gestdo do desempenho dos colaboradores, o feedback dos principais
utilizadores era de suma importancia para a melhoria do processo, portanto, 0 momento
em gue o RH mais recebia informaces era através das reunides mensais do RH com as
liderancas, realizadas na primeira semana de cada més, onde a equipa abordava todas as
acOes que seriam praticadas e também onde as liderancas poderiam expor suas sugestdes

ou criticas.

Para este projeto também foram considerados os resultados da pesquisa de clima de 2023,
na qual os colaboradores expuseram a falta de conhecimento de critérios e regras para a
gestdo do desempenho, 0 que ocasionava o0 sentimento de imparcialidade na atribuigédo

das movimentacgdes dos colaboradores.

Além das reunides com a diretoria, liderancas e o relatério da pesquisa de clima, também
durante a coleta de informagdes sobre a necessidade do cliente, foram levados em
consideracdo os relatos informais como comentérios pelos corredores da empresa ou
indicados para alguém do RH e também mencionados em reunides setoriais. Os relatos
formais podem ser aqueles mencionados em reunifes que geravam historico através de

atas de reunido na propria plataforma do teams e o relatorio da pesquisa de clima.

Para compreender os varios interlocutores que fizeram chegar ao RH suas necessidades,

podemos verificar na Figura 13 como elas estariam distribuidas, comegando por uma
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divisdo de cada publico, dividido entdo em categorias como a lideranca, colaboradores,
diretoria e pesquisa de clima. Nela contém um resumo das principais dificuldades
relatadas, que surgem também como potenciais demandas para atingirmos os objetivos
deste projeto. Na categoria da pesquisa de clima, a meta do cliente era alcancar 85% nas
duas afirmativas que abordavam a gestdo do desempenho, tendo atingido, na opinido da

diretoria, um resultado muito aquém.
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Figura 13

Lideranca

¢ As competéncias
comportamentais do nivel 1
ndo estavam alinhadas com as
atividades realizadas, o que
dificultava o processo de
avaliacdo;

¢ Auséncia de clareza do
processo, assim como o0s
critérios e regras;

¢ Solicitagao para uma sessiao de
esclarecimento pelo RH.

Fonte: Elaboracéo propria.

Principais Feedbacks Antes da Intervengéo

Colaboradores

e Nio conheciam a
periodicidade da avaliagdo de
desempenho;

e Desconhecimento dos critérios
¢ regras para avaliacdo de
desempenho e progressoes;

e Falta de perspetiva de
crescimento, por ndo terem
visdo do plano de carreira;

e Sentimento de imparcialidade
nas avaliagoes;
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Diretoria

e Solicitava a lideranga
melhorias na transparéncia e
comunicagio, das fases que
envolviam o sistema.

Pesquisa de Clima
2023

e As pessoas aqui sdo pagas
adequadamente pelo servigo
que fazem. Acqualimp (48,6%)
e Avanplas (61%)

e As promogoes sdo dadas as
pessoas que realmente mais
merecem. Acqualimp (44,4%)
Avanplas (48,8%)



Conforme o exposto, para perceber o nivel de conhecimento dos colaboradores e
liderancas, foram aplicados inquéritos diferentes para cada publico e em ambos tiveram
uma baixa adeséo (Acqualimp n=23 e Avanplas n=7).

Pudemaos perceber que a maioria dos colaboradores na Acqualimp desconhece o processo
da gestdo do desempenho, enquanto na Avanplas indicam conhecer o processo, porém,
quando questionados sobre os critérios de elegibilidade, em ambas as empresas, 0s
colaboradores afirmam ndo conhecer (Figura 14), o que corrobora as informacdes

apresentadas no relatdrio da pesquisa de clima.

Figura 14

Inquérito sobre gestdo de desempenho (colaboradores)

Vocé conhece como funciona o processo de Avaliagio de
Desempenho do Grupo AGA2?

Sabe quais sao os critérios de elegibilidade?

14 20
20

5

I : 4 5 : . :

: l . || .

0 Nio Sim Nio Sim
Nio

Nio Sim
Acqualimp Mata Atlantica Avanplas ACqUﬂllmp Mata Atlantica A\'ﬂnplas

Sim

Fonte: Elaboracdo propria.

O inquérito para as liderancas, com excecdo da diretoria, teve uma adesdo ainda menor
que o anterior (n=5 correspondendo a 26,31% do total da Acqualimp (19) e n=2
correspondendo a 25% do total da Avanplas (8) ). Mesmo assim, podemos verificar na
figura abaixo que, mesmo as liderangas afirmando conhecer o processo da gestdo de
desempenho, também ndo tém conhecimento sobre os critérios de elegibilidade, o que

seriam o minimo exigido para o bom andamento do processo (Figura 15).
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Figura 15
Inquérito sobre gestao de desempenho (liderancas)

Vocé sabe como funciona o processo do Ciclo da Performance Sabe quais sdo os critérios de elegibilidade?
do Grupo AGA2? ~
3.9
3
3
25
2 2
2 2
) 2
1.5
15 ’
1
1
05
0,5
) 0
Nio Sim Sim Nao Sim Sim
Acqualimp Mata Atlantica Avanplas Acqualimp Mata Atlantica Avanplas

Fonte: Elaboracao propria.
4 Configuracdo Exata da Necessidade

A empresa cliente solicitou uma reformulacdo do processo da Gestdo do Desempenho
para todos os colaboradores da organizacdao, com uma abordagem estruturada e de facil
execucdo, definindo os objetivos alinhados a estratégia organizacional, comunicar de
forma transparente para os envolvidos e desenvolver critérios para a mensuracdo e

sucesso do projeto. O objetivo geral que deve ser abordado durante a intervencao é:

1. Rever o sistema da gestdo do desempenho;
2. Valorizar o Ciclo da Performance para o seu desenvolvimento profissional.

E apresentado uma proposta de modelo Gest&o do Desempenho tendo por referéncia as
fases dos modelos teéricos analisados onde sdo apresentados 0s responsaveis pela
implementag&o do projeto piloto e quem devera assumir cada fase no futuro. E ilustrada

a evolucdo do modelo novo comparando com modelo anterior (Tabela 3).
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Tabela 3

Proposta de modelo de Gestdo do Desempenho de acordo com a teoria, responsaveis pela implementacdo e comparacdo com modelo anterior

des Realiz

(Maodelo Anterior)

Atividades do Processo da Gestdo do Desempenho
(Modelo Proposto)

Responsivel de

Implementagio do Projeto

Responsivel de

Implementagiio no Futuro

Relagio com a
Teoria

Performance

Defini¢io/Revisio Plancjamento Estratégico

Definigio/Revisio Planejamento Estratégico

Definigdo/Revisdo das politicas ¢ procedimentos:

Avaliagio de Desempenho

* Inclusdo do cumprimento do plano de desenvolvimento individual
PDI;

* Reestruturagio dos grupos funcionais de 3 para 8 niveis:

+  Definigdo de novas competéncias ¢ adaptagdo para o 1° grupo
funcienal apds a reestruturagio.

*  Mudanga na escala de avaliagio de 5 para 4 estrelas;

Plano de Remune ¢ Carreira

*  Alteragio da elegibilidade de 6 para 12 meses;

*  Mudanga nos meses de alteragoes pos ciclo da performance para os
meses de Margo e Agosto,

Diretoria

Investigadora/Consultora

Diretoria

Diretoria ¢ Recursos
Humanos

Pré-Requisitos e 19
Passo

Workshop com a lideranga previamente

Workshop com a lideranga previamente

Workshop com os colaboradores previamente

*  Defimgiio dos temas para a comunicagio;

» Consolidagdo das informagdes em um manual;

» Elaboragio de materiais informativos online e fisico;

*  Aprovagido junto a diretoria e recursos humanos;

+  Apresentagio conforme o cronograma aos envolvidos;

Investigadora/Consultora

Recursos Humanos

2° Passo

Definir os colaboradores elegiveis
+ Com base nos 7 critérios das politicas ¢ procedimentos.

Investigadora/Consultora

Recursos Humanos

Avaliar os colaboradores nas competéncias organizacionais

Inserir o resultado do PDI

Awaliar os colaboradores através do Nine Box no sistema
de gestio de pessoas

Avaliar os colaboradores nas competéncias organizacionais
LTUpO I'Un;;iun;ﬂ.

« (Com as novas \‘lrl11|1g'|'.;'[]\‘i:l.‘1 revisadas parao |

Inserir o resultado do PDI e indicadores no sistema de gestio de pessoas

(semestre anterior)

* Nova atividade sugerida para avaliagio em uma componente
quantitativa pela lideranga;

+ Realizar esta nova atividade através dos videos claborados durante o
projeto;

+ Ter o suporte da consultora de RH para divida e apoio.

Avaliar apenas os colaboradores clegiveis ao plano de remuneragio e

carreira através do Nine Box no sistema de gestio de pessoas

* Aplicando os critérios e regras revisados para cumprir o cronograma

proposto.

27

Investigadora/Consultora,
Lideranga Estratégica e
Operacional

Investigadora/Consultora,
Lideranga Estratégica e
Operacional

Investigadora/Consultora,
Lideranga Estratégica e
Operacional

Lideranga Estratégica ¢
Operacional

Lideranga Estratégica ¢
Operacional ¢ Recursos
Humanos

Lideranga Estratégica ¢
Operacional

Execugio da
performance, e 3°
Passo

Execugio da
performan,
Passo ¢ 5°

Execugio da
performance, 3°
Passo e 5°




Participar da Sessiio de Calibragio juntamente com a Participar da Sessio de Calibragio juntamente com a lideranga e diretoria

lideranga e diretoria *  Cumprir as 4 sessoes de 4 horas de duragao para cada dia através das Lideranga Estratégica ¢ Execugio da
mudangas propostas Investigadora/Consultora Operacional, Diretoria e performance, 3°
* Realizar a mediagiio das discussdes ¢ acompanhamento da execugio Recursos Humanos Passo e 5° Passo

desta etapa.

Andlise das movimentagdes com o comité (Diretoriae RH)  Andlise das movimentagdes com o comité (Diretoriae RH)
* Consolidar as informagdes para avaliagio com o historico anterior de

cada colaborador; Investigadora/Consultorae | Diretoria e Recursos 6° Passo
= - . . il S5
* Realizar as propostas de alteragdes salariais, progressoes de carreirae | Diretoria Humanos *

avaliagio geral das solicitagdes;
* Validar junto a diretoria.

Divulgagio para a lideranga e preparagio para as alteragdes Divulgagio para a lideranga e preparagio para as alteragoes e

€ recompensas recompensas Investigadora/Consultora Recursos Humanos 6" Passo
* Informar os prazos para execugdo dos trimites internos ¢ acompanhar.
Sessio de Didlogo, feedback com o colaborador Sessao de Didlogo, feedback com o colaborador Investigadora/Consultora,

Lideranca Estratégica e

* Acompanhar ¢ registar a reahizagiio das sessoes de didlogo. Lideranga [“‘.!&Il’ﬂtégicil e Oneracional 4° Passo
Operacional peri ‘
Construgao do PDI e Contratagido de Resultados (2° Ciclo)  Construgio do PDI e Contratagio de Resultados (2° Ciclo) Investi eadora/Consultora Desempenhao,
« Acompanhar o preenchimento do PDI através do sistema de gestio de Lid :mﬁa F\l.ralé ;icu e o Lideranca Estratégica ¢ renovagio e
pessoas. deranga b g Operacional recontratagio, 6°
Operacional Passo ¢ 7° Passo
Nota: Apesar de algumas fases ja existirem no cliente, foram sugeridas atividades novas ou até mesmo a reestruturagio de algumas delas para aumentar o potencial no dmbito deste projeto.
ividades Semelhantes ividades Propostas ividades Novas/Reestruturadas
Atividades Semelhant Atividades Propost abc Atividades Novas/Reestruturad:

Fonte: Elaboracao propria.
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5 Proposta de Projeto

A proposta do projeto sera desenvolver e implementar uma abordagem abrangente para
melhorar a gestdo do desempenho, a comunicagdo desse processo para todos 0s
colaboradores, assim como promover a percecdo de importancia deste processo para o

seu desenvolvimento profissional e pessoal.

O cliente possui caracteristicas de uma empresa familiar e, portanto, apresenta desafios
Unicos devido a intersecdo entre os lagos familiares e as relagbes profissionais. Estas
caracteristicas requereram uma abordagem cuidadosa e sensivel as dinamicas familiares
unicas. No entanto, durante o projeto foi fomentado um ambiente profissional,

transparente e orientado para o desempenho.

Pela empresa ter duas unidades em estados brasileiros distintos, a estrutura e contetidos
devem ser de facil compreensao, ageis e de fécil aplicacdo para se manter a equidade
dentro do Grupo AGA2.

Portanto, o projeto terd numa primeira fase a construcéo e revisao dos critérios e regras,
materiais informativos e apresentacdo a colaboradores e liderangas. Posteriormente,
iniciara o periodo de avaliacdo do desempenho e analise dos colaboradores elegiveis ao
plano de remuneracao e carreira, ou seja, todos os elementos do ciclo da performance da

empresa.
5.1 Ciclo da Performance

Tem como objetivo demonstrar como funcionam os dois procedimentos da empresa que
abordam a gestdo do desempenho e que estdo interligados, séo eles a avaliagcdo de
desempenho e o plano de remuneracdo e carreira, € que para 0 projeto o programa foi

denominado “Ciclo da Performance”.

Para comunicar os critérios e regras, como funciona cada etapa e a sua sequéncia para
tornar mais transparente os processos, potencializar o uso da ferramenta de gestdo de
pessoas para a lideranca e colaboradores, a construgdo de instrumentos e informativos
com linguagem facil para estabelecer um sentimento de pertenca e 0 engajamento do
colaborador a gestdo do desempenho e 0 impacto que provoca no crescimento e

progressédo da carreira.

Caracteristicas
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1. Sistema de avaliacdo baseado nas competéncias (semestral).

2. SessOes de comunicacdo para liderangas e colaboradores, para compreensdo do
sistema.

3. Acompanhamento da execucdo da Avaliacdo de Desempenho realizado pelas
liderancas estratégicas e operacionais.

4. Correlagdo entre os resultados da Avaliagdo de Desempenho e Plano de
Remuneracgéo e Carreira.

5. Validacdo por parte da diretoria das solicitagdes a movimentacéo e progressoes

de carreira, assim como a comunicacéo final.
Obijetivos Especificos
A partir das atividades acima, pretende-se que as partes envolvidas:

1. Que conhecam e compreendam os critérios, regras, periodicidade e competéncias
comportamentais.

2. Que possuam os manuais e informativos para suporte de duvidas e consultas.
3. Que considerem importante para o seu desenvolvimento profissional.

4. Que os colaboradores/liderancgas participem na avaliacdo do impacto do ciclo do

desempenho.
Recursos
Serdo utilizados os recursos humanos, recursos online e recursos fisicos.

Os recursos humanos incluidos durante o projeto englobam (1) as liderancas estratégicas
e operacionais que serdo fundamentais na execugdo do projeto, principalmente nas
avaliacdes; (2) a participacdo do setor de recursos humanos em todas as etapas, desde o
suporte aos lideres, operacionalizacdo do sistema e compilacdo dos dados para analise,
(3) os colaboradores no que concerne as sessbes de didlogo e (4) a diretoria para as

tomadas de deciséo.

Na area da tecnologia, podemos destacar a internet, plataformas de conversas como o
Microsoft Teams, armazenamento na nuvem e SharePoint para a partilha de documentos
e informacOes, a ferramenta de gestdo de pessoas denominada Sélides e canais de

comunicagdo como o WhatsApp.
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No ambito fisico, iremos ter as salas de reunides para conferéncias em grupos, sessoes de

didlogo e reunides para definigdo das etapas do projeto.
Publico-Alvo

Colaboradores e liderancas operacionais e estratégicas, exceto os cargos que fizeram parte

da estrutura organizacional e sejam sécios da empresa.
Cronograma

A partir do periodo definido para desenvolvimento e implementacdo do projeto de
intervencdo, foi criado um cronograma que apresenta os periodos de desenvolvimento e
implementacdo das principais fases e respetivas atividades do programa Ciclo da

Performance, com base em uma reestruturacdo do atual processo da empresa.
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Tabela 4

Cronograma do Projeto de Intervengdo — Ciclo da Performance

Cronograma: Ciclo da Performance

2023 2024
Etapa Atividade Novembro Dezembro Janeiro Fevereiro Marco
0lal5 16a30 0lal5 16a31 0lal5 16a30 0l1al5 16a31 0lals 16a30

1.Desenvolvimento
do Programa

1.1 Estruturacdo
1.2 Revisao dos procedimentos
1.3Elaborac¢éo dos Instrumentos

2. Implementacdo
do Programa

2.1 Sessdo de Comunicagéo

2.2 ldentificacdo dos Colaboradores Elegiveis
2.3 Preparacdo do Sistema

2.4 Avaliacdo das Competéncias Comportamentais
2.5 Inserir Resultados dos Indicadores

2.6 Preencher o 9Box

2.7 Sessdo de Calibracdo 9Box Geral

2.8 Realizar Sessdo de Didlogo

2.9 Contrucdo do Plano de Desenvolvimento
Individual

2.10 Avaliacdo das Movimentacdes

2.11 Divulgacdo das Movimentacdes

3. Andlise dos
Resultados

3.1 Anélise dos Resultados

Fonte: Elaboracéo propria.
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CAPITULO IV — PLANEAMENTO
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6 Planeamento

A partir da aprovacdo da proposta de projeto apresentada a diretoria, realizou-se o

planeamento do projeto.
6.1 Estratégia

O processo da gest&o do desempenho no Grupo AGA2 ndo estava a ser realizado ha algum
tempo, devido a um periodo de instabilidade financeira nos negécios. Apenas no segundo
semestre de 2021, por uma decisao estratégica, voltou a ser realizado. Devido a melhoria
no ambito financeiro, houve a necessidade de atuagcdo mais forte nos resultados e nos

comportamentos dos individuos que eram esperados pela organizagao.

Os sistemas de gestdo de desempenho que ndo explicitam a contribui¢cdo dos funcionarios
para os objetivos organizacionais ndo séo verdadeiros sistemas de gestdo de desempenho
(Aguinis, 2012).

Portanto, a estratégia adotada no projeto consiste na revisdo e reformulacdo dos critérios
e regras da gestdo do desempenho e a preparacdo da comunicacdo para potencializar esta
ferramenta e o conhecimento sobre ela, culminando na apresentacao e desenvolvimento
de melhorias no atual sistema de gestdo de desempenho. Durante o ciclo avaliativo
semestral da empresa sdo analisados os resultados e proceder-se a apresentacdo de
melhorias, recomendacfes, sugestfes ou novos instrumentos para o proximo ciclo da

empresa.
6.2 Reformulagdo do Processo de Gestao do Desempenho
6.2.1 Nome do Programa

Ciclo da Performance do Grupo AGA2

6.2.2 Objetivos

Rever e reestruturar a Gestdo do Desempenho do Grupo AGA2, primeiramente atuou-se
nos procedimentos e politicas, de forma a estarem alinhados com o planeamento
estratégico, e realizaram-se algumas mudancas identificadas com base em experiéncias

anteriores da organizacgéo, que ndo foram bem-sucedidas.
Portanto, foram considerados fatores-chave apontados no pedido do cliente:

- Rever as politicas, procedimentos e materiais informativos;
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- Comunicar as mudancas (critérios, regras, competéncias e outros) aos colaboradores e

liderancas;

- Potencializar a avalia¢do de desempenho e o plano de remuneracao e carreira através da

implementacédo do Ciclo da Performance;

- Demonstrar aos colaboradores a importancia do Ciclo da Performance no seu

desenvolvimento profissional.
6.2.3 Publico-Alvo

Para o projeto, serdo considerados os colaboradores que atenderem aos requisitos

definidos na politica de avaliacdo de desempenho do grupo, conforme descritos abaixo:

e Funcionarios com mais de 90 dias, dentro do ciclo avaliativo.
e Mudanca de gestdo/area, com mais 90 dias.

e Transferéncia entre matriz e filial, com mais de 6 meses.
Ficam excluidos do processo de avaliacdo aqueles:

e Funcionarios que tiveram mais de 60 dias de afastamento, como licencgas
médicas, suspensdes e outros.

e Jovens aprendizes e estagiarios, sendo consideradas as avaliacOes feitas pela
instituicdo de ensino.

e Cargos que compdem a estrutura organizacional da empresa e que, a0 mesmo

tempo, sdo socios.
6.2.4 Recursos
Os principais recursos serdo tecnologia da informacgao e recursos humanos:

Tecnologia da Informacdo: em sua maioria, reunides online, utilizando a internet e
partilhas de documentos na nuvem. Pela empresa cliente estar situada no Brasil e a autora
do projeto em Portugal, muitas das a¢des serdo realizadas remotamente e com o apoio das

demais colaboradoras que fazem parte da area de RH.

Recursos Humanos: na qualidade de prestadora de servicos da empresa-cliente, como
consultora de RH, a investigadora ¢ a responsavel pelo desenvolvimento do projeto com
a incumbéncia da elaboragdo dos materiais, revisdo dos procedimentos e politicas,

divulgacdo e comunicagéo para os envolvidos e validacdo junto da diretoria. A construgéo
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do projeto e tomadas de decisdo foram realizadas em conjunto com a Gestora de RH e a
HR Business Partner. Para a decisdo final das a¢c0es a serem realizadas e suporte durante
toda a intervencdo, a Responsavel do Projeto contou com a participagdo do Diretor de

Operacoes, Diretor Comercial e Diretor Presidente.
6.2.5 Revisdo dos Critérios e Regras

No ano de 2022, a empresa digitalizou os processos da gestdo do desempenho para uma
plataforma de gestdo de pessoas denominada Solides. Ap6s um ano de implementacéo,
em 2023, comecaram a utilizar os médulos e a capacitacdo da lideranca. Com a
experiéncia nos ciclos avaliativos anteriores, perceberam a necessidade de ter uma
aplicacdo mais sélida e transparente das politicas e procedimentos, 0 que gerou uma

capacitacao no inicio desse mesmo ano em todos 0s subprocessos da area de RH.

Com esta experiéncia adquirida, as diretorias, juntamente a responsavel pelo projeto,
identificaram algumas melhorias para os critérios e regras, com o intuito de orientar a
lideranca estratégica, operacional e os colaboradores que a gestdo do desempenho teria
em sua composi¢do uma avaliacdo de desempenho e consequentemente um plano de

remuneracao e carreira, onde ambos se complementavam.

Na Tabela 5, podemos observar as propostas sugeridas pela investigadora (comparadas

com o modelo anterior), como:

- A'incluséo do critério de cumprimento do plano de desenvolvimento individual, devido
a organizacdo ter definido valores de investimento mensais para a formacdo e

desenvolvimento, apds dois anos de contencdo de despesas;

- Também foi realizada a reestruturacdo dos grupos funcionais de trés para oito niveis,

para uma melhor compreensédo das possibilidades de progresséo de carreira,;
- Juntamente com a mudanca de escala de avaliacdo de cinco para quatro estrelas.

- Para o plano de remuneracéo e carreira, as mudangas foram essencialmente o periodo
de tempo de casa, para que o colaborador pudesse demonstrar uma consisténcia nas suas
entregas e adaptacdo as novas atividades, contribuindo para uma anélise mais consolidada

da performance pelo gestor e um feedback mais assertivo

- Ademais ficou definido que o periodo de avaliagdo de cada ciclo da performance deveria

cumprir o prazo de dois meses, e no terceiro més o colaborador ter conhecimento das
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alteracbes e consequentemente finalizar o ciclo da performance que ocorre

semestralmente no Grupo AGA2;

- Para maior detalhe e ajuste no dashboard da ferramenta Solides, solicitamos uma
atualizacdo que trouxe novidades, como a opcao de escolher a escala de avaliagéo, que

foi incorporada ao procedimento.
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Tabela 5
Comparacdo do Modelo Anterior x Modelo Proposto para a revisdo nos procedimentos e politicas — Ciclo da Performance

Procedimentos e Politicas

Avaliagdo de Desempenho Plano de Remuneracio e Carreira
Modelo Anterior Modelo Proposto Modelo Anterior Modelo Proposto
- Ter 70% na avaliagdo - Ter 70% na avaliagdo comportamental; A partir de 6 meses de casa. A partir de 12 meses de casa.
o comportamental; - Atingir as metas dos indicadores;
Elegibilidade | _ Atingir as metas dos indicadores. - Cumprir o plano de desenvolvimento

mdividual.
Trés Grupos funcionais: Oito Grupos funcionais: Alteracdes apos o ciclo da Alteragoes apos o ciclo da performance
3. Gerencial 8. Diretores; performance, nos meses de Abril nos meses de Marco e Agosto.
2. Administrativo 7. Gerentes; Setembro.
1. Operacional 6. Coordenadores;

5. Supervisores;

. Analistas, técnicos, especialistas e afins;
. Encarregados, lideres e afins;
. Almoxarifes, assistentes, inspetores e afins;

Processual . Auxiliares, operadores, conferentes e afins.

— L

Escala de avaliagdo das competéncias Escala de avaliagdo das competéncias
comportamentais, de 1 a 5 estrelas, mas | comportamentais, de 1 a 4 estrelas.
sem nenhuma definicio. 1. Discordo fortemente;

2.  Dascordo;

3.  Concordo;

4. Concordo fortemente.

Fonte: Elaboracéo propria.
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6.2.6 Reestruturar as Competéncias Comportamentais do 1° Nivel de Cargos

O cliente teve as suas competéncias comportamentais definidas em 2020 para todos os
cargos, utilizando como referencial teorico, Leadership Architect™ FYI® for your
improvement da Korn Ferry, no qual apresentava 38 competéncias. Foi discutido com a
lideranca operacional e estratégica quais seriam as competéncias, e deveriam atribuir
entre 5 e 8 competéncias para cada grupo de cargos, anteriormente definidos conforme a

tabela 6. Assim como foi definido pela diretoria, ndo haveria competéncias

organizacionais estratégicas, apenas aquelas voltadas para o cargo.

Tabela 6

As competéncias por grupos funcionais (modelo anterior)

Grupo Funcional

Grupo de Cargos

Competéncias Comportamentais

Auxiliares,
Operadores,
Conferentes e afins.

Orientado para Acéo

Aptiddes técnicas/ funcionais
Compartilhamento de Informagdes
Habilidade de Relacionamento Interpessoal
Administragdo do Tempo

1.
2.
3.
4,
Operacional >
P 1. Orientado para Acéo
Almoxarifes, 2. Aptiddes técnicas/ funcionais
Assistentes, 3. Compartilhamento de Informacbes
Inspetores e afins. 4. Habilidade de Relacionamento Interpessoal
5. Capacidade de Organizagdo
1. Aptiddes técnicas/ funcionais
Analista, Comprador, (2. Agilidade Organizacional
S Consultor, Mecanico, |3. Relacionamento com os pares
Administrativo ) - .
Lider, Tecnico, 4. Planejamento
Contador e afins. 5. Definicdo de Prioridades
6. Gestdo de Sistemas Integrados do Trabalho
Especialista 1. Gestéo de Conflitos
peclaisia, 2. Gestdo da Diversidade
Supervisor, x ~
3. Gestdo de Inovacdes
L Coordenador, e A
Estrategico Controller 4. Agilidade Organizacional
! 5. Solugdo de Problemas
Engenheiro, Gerente, 6. Formacéo de Equipas Eficazes
CEO e COO. > ¢ qup

Gestdo de Sistemas Integrados do Trabalho

Fonte: Elaboragéo propria.

Porém, apds quase 3 anos, como citado no ponto 6.2.5, foram realizadas mudancas em

critérios e regras, assim como uma melhoria nos grupos funcionais, passando de trés para

39



oito niveis, com o intuito de proporcionar uma estrutura organizacional clara e eficiente,
facilitar a especializacdo e coordenagédo de atividades, promover o desenvolvimento de
carreira dos colaboradores e garantir o foco nos resultados da organizagdo. Abaixo

descreve-se 0 processo de reorganizacao dos niveis funcionais.

Para 0 Grupo AGA2, as competéncias comportamentais definiriam claramente quais
comportamentos sao esperados dos colaboradores em determinadas situacdes, alinhando

as expetativas dos colaboradores com os objetivos e valores da organizacéo.

Para isto, foi analisada a existéncia de grupos funcionais mais amplos que poderiam
proporcionar uma estrutura clara de progressao de carreira para 0s colaboradores. Onde,
apos o conhecimento das mudancas realizadas, poderiam explorar as formas de como
poderiam avancar dentro de um grupo funcional, ganhando experiéncia e conhecimento
em sua area especifica de atuagdo, ou poderem buscar oportunidades de transi¢do para

outros grupos funcionais conforme desenvolvimento de novas habilidades e interesses.

Foi realizado entdo um levantamento dos cargos (Figura 16) e como estavam organizados
pela empresa, para entdo serem elaborados os novos grupos funcionais e definigdo de
quantos seriam, para produzir uma comunicacdo transparente para todos 0s

colaboradores.
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Figura 16

Levantamentos dos cargos por empresa

Avanplas Acqualimp
] Lideres Colaboradores Lid
. eres Colaboradores
: : Coordenadores ~ Supervisores G o ~ L Coordenadores  Supervisores = .
Diretoria (1) (1) P @) Operacionais  sem fungdode  Diretoria (2) Gerentes (4) @) P ©) Operacionais  sem fungdo de
®) lideranga (39) (6) lideranga (75)
( A ( A ( A ( h . ( ( Lider de Vendas Almoxarifes (3)
. Almoxarifes (3) Gerente de Supervisor de ) -
leer‘de Engenharia (1) Produgo (1)
Supervisor de Produgio (2) . Diretor Coordenador de Lider de Projetos Assistentes (11)
Produgdo (1) Analistas (8) Presidente (1) Marketing (1) %) m}
N \uxihares (/
Gerente de RH Supervisor de -
N D i
Assistentes (l) Manutencdo (1) . Liga de N Caldeireiros (3)
. ) Assis < xpedigao ( ) ”
Diretor Operacdes Coordenador de — Contadora (1) - — Conferentes (6)
SGI(1 - -
o Auxiliar (1 7) Lider de Producao
Auxiiares . GEI‘E_II-TE Supen'!sor de TI 1) Inspetores (2)
| S Financeiro (1) (€3}
Supervisor Operadores (9) Comercial i);s:tlgngxa ’ Lider delEsmque
Comercial (1) Marketing (1) — Técnica (1) &) Operadores (28)
Encarregado (2) —_— Gerente de Supervisor d senico (
- . Comprase {1}: EIS 15012 ¢ Lider de Técnico (1)
Téenico (1) Logistica (1) endas (3) Controladoria (1) . .
\ J \ J \ J \ \ \ J { Vendedor (1)

Total de colaboradores: 48

Total de colaboradores: 95

Fonte: Elaboracéo propria.
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Apos esta andlise a organizacdo definiu que para a reestruturacdo das competéncias
comportamentais seriam considerados apenas os cargos do 1° nivel funcional da
organizagdo: auxiliares, operadores, conferentes e afins (Figura 17), devido a
representarem 54,16% do publico da Avanplas (26) e 43,15% da Acqualimp (41) e serem
predominantemente profissionais da operacao fabril. A finalidade desta escolha deve-se
ao fato de maior expressividade das mudancas em um publico maioritario e também de
algumas reclamacdes por parte da lideranga operacional em conseguir avaliar os

colaboradores com as afirmativas pré-definidas pela metodologia da Korn Ferry.

A principal motivacdo para essa mudanca, solicitada pelas liderancas e exposta em
reunibes setoriais com a area de recursos humanos, baseava-se na necessidade de ter as
afirmativas de cada competéncia mais orientadas para as atividades e pudessem avaliar o

desempenho com base em comportamentos observaveis e mensuraveis.

Figura 17

Os oito grupos funcionais e o nimero de colaboradores por empresa

Grupos D ) }
A qual o
DirEtoreS 02

0 |
Nivel 7 Gerentes 00

04

Nivel 6 Coordenadores 01 02

Nivel 5 Supervisores 02 06

Analistas, Especialistas,

Nivel 4 Técnicos e afins.

09 14

Nivel 3 Encarregados, Lideres ¢ afins. 05 06

Almoxarifes, Assistentes, Caldeireiros,

Nivel 2 Inspetores, Vendedores, e afins.

Nivel 1 26

Fonte: Elaboragéo propria.

Apos a nova disposicdo dos grupos delineada e os pontos mencionados anteriormente,
foram revistas as competéncias do 1° grupo funcional, tendo como orientacéo de base a
metodologia da Korn Ferry ja utilizada pela organizacao, para manter o equilibrio com
os demais grupos funcionais e suas competéncias, porque a alteracdo dos demais grupos

ainda ndo era uma prioridade para a organizagéo.



Na figura abaixo, vamos poder verificar como eram descritas as competéncias e suas
afirmativas de comportamento. Esta parte do processo contribuia diretamente para uma
das etapas da Avaliagdo de Desempenho, a avaliagcdo das competéncias comportamentais,
que através dela os gestores poderiam avaliar os colaboradores em uma escala de
avaliacdo que iria de 1 a 5 estrelas (modelo anterior), denominacéo feita pela ferramenta

de gestédo de pessoas.

Figura 18

As afirmativas de comportamento do 1° grupo funcional (modelo anterior)

Py y x Habilidade de
- Aptidoes técnicas/ Compartilhamento de : . -
Orientado para Agio 2 2R Relacionamento Administragio do Tempo
funcionais Informagoes »
Interpessoal

1. Fornece as 1. Relaciona-se bem
1. Gosta de trabalhar informagdes Idc que as com todos 0s l.ipos de 1. Utiliza seu tempo de
Ao, pessoas precisam para pessoas, superiores, fonpa efetiva ¢
2. E orientado para a ) Iach o seu trabalho e subordinados e pares, cﬁCIcntq.
acdo e cheio de energia 1. POSS!.II 08 sentirem-se bem‘como denqu e ff)ra da 2. Valoriza o tempo
para as coisas nas quais con-h<ic1mcnlo-s e mgnbros da equipe, organizagio. 3. Concentra 0s seus
& deaafion. a'pm.iocs funcionais e umda@c c{ou 2, (,oqseguc se ) csf(‘)rq.os nas prioridades
3 N5 seceia Atuar com técnicas para organizagio. aproximar ¢ construir mais importantes.
um planejamento dcscn:npcnhar suas 2 Fomcc.c a cada pessoa relacionamentos ; 4. Faz mais coisas em
oy fungoes com um mfonpacoes que lhe adequados construtivos menos tempo que 0s
4, Aproveita mais clevado nivel de entrega pcnm_tam tonr?ar e cﬁcazcls. . demais. X
oportunidades que os decisdes precisas. 3. Usa d|plon'!acm c’lalo. 5. Consegue dgr aler}cao
Rt 3B oportuno na 4. Sabe amenizar até aum lgquc mais variado
transmissdo de mesmo as situagoes de de atividades.
informagoes. grande tensdo.

Fonte: Elaboracéo propria.

Para esta abordagem, identificou-se que a revisdo periédica do modelo de competéncias
comportamentais devera fazer parte de um processo de melhoria continua, com constante
avaliacdo possibilitando ajustes conforme necessario, para a garantia de possuir
colaboradores competentes para alcancar o sucesso individual e organizacional. Por isso,
para a construcao das novas afirmativas de comportamento e adaptacéo para as atividades
executadas por cada cargo, foram realizadas reunides com os principais lideres
operacionais que gerenciavam as areas de maior impacto, para perceber quais eram as
maiores necessidades e o que visualizavam como uma representacdo de comportamento
ideal para cada competéncia. Posteriormente procedeu-se a uma comparagdo com 0S
descritivos de fungéo para verificar a conformidade e por fim uma analise final com a
area de recursos humanos para a revisdo e elaboracdo das afirmativas, e
consequentemente uma escala de comportamentos observaveis (Tabela 7), que ap6s a

revisdo e no proximo ciclo avaliativo teriam um nova escala de avaliagéo de 4 estrelas (1:
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discordo fortemente; 2: discordo; 3: concordo; 4: concordo fortemente) e pode ser

consultada na integra no apéndice XII.

Tabela 7
As novas competéncias para o 1° grupo funcional (modelo proposto)

Competéncias

Responsabilidade e
Compromisso

Demonstra habilidade em
realizar tarefas com qualidade e
dentro dos prazos estabelecidos,

dad

Afirmativa de
Comportamento

Tem pontualidade no registro de
ponto, & assiduo, busca aprender
continuamente e estd disposto a
mudar de posto/area quando
necessario,

E treinado na fungfio, aplica o
que estd descrito na Instrugdo de
Trabalho e cumpre os processos
internos.

Consegue atingir as metas
diarias propostas pelo plano de

resp
pessoal pelo trabalho.

p fio, realizando o registro
das informagdes no didrio de
hordo.

Realiza 4 organizagio ¢ limpeza
do posta de trabalho. Faz o uso
consciente das ferramentas de
trabalho e demonstra espirito de
dono.

Discordo Fortemente

Discordo

Escala de Comportamentos Observaveis

Concordo

Concordo Fortemente

Possui faltas e atrasos
mjustificados, ndo gosta de atuar
em outros postos de trabalhoe
niio procura novos

aprendizados.

Niio ¢ treinadona fangiio ¢, por

Permanece focado nas tarefas,
apesar de ter algumas distragdes
¢ ter algumas dificuldades na
drea que atua, precisando de
uma maior supervisio.

wezes, ocorre o descump
da instrugio de trabalho ou
sequer tem esse documento
como base para o trabalho no

imento

dia a dia.

Demonstra foco individual em
atingir metas didrias, o que
resulta em falta de colaboragio
com os demais colegas,
prejudicando a eficacia da
equipe ¢ o compartilhamento de
conhecimento

Nao considera como uma
atividade de sua competéncia a
limpeza do local de trabalho,
assim como tem pouco cuidado
com as ferramentas que utiliza,

Quando em erros, nio
busca compreender a origem
para solucionar ¢ acaba nido
reconhecendo os erros.

Apresenta uma limitagéio em
explorar novas formas ou
busca por solugdes inovadoras
para melhorar a eficidncia das
méquinas/produtos, e por vezes
falha em alguns registros.

Realiza a organizagio do
trabalho apenas quando
solicitado pela supervisdo, ¢ o
zelo com as ferramentas e local
de trabalho ¢ baixo mas quando
demandado faz.

Resolve problemas com pessoas
de forma rapida ¢ dircta.
Quando surgem oportunidades
de aprendizado, ¢ mudangas de
postofirea mostra-se receptivo e
entusiasmado.

Atende aos padres de
produtividade, prazos e
cronogramas de trabalho,

Altua dentro do rating da
maquina e dos objetivos
Propostos ¢ tem
comprometimento no registro
das informagdes,

Mantéma organizagio ¢ use
adequado das ferramentas,
impactando o fi [
mell

nos objetivos

Consegue atingir metas didrias

futuras da empresa.

Tem uma conduta excepeional
no comportamento e na registro
de ponto, segue as instrugoes,
politicas e procedimentos e
demonstra vontade ¢in cooperar,
quando é necessdrio atuar em
uma area diferente, com foco

Sabe equilibrara qualidade do
trabalho com o cumprimento de
prazos ¢ consegue disseminar o
conhecimento & outros colegas

de forma consistente muito
acima do esperado, indicando
um alinhamenta efetivo com os
objetivos da organizagio além
de manter registros precisos e
organizados, facilitando andlises

Vauloriza a qualidade do
ambiente de trabalho, &
responsivel com os recursos
disponiveis, demonstraum alto

foos Itados. E

grau de cor 0,

cumpre o que ¢ esperado na
limpeza

contribuir para a sua
segurainga ¢ dos outros, o que

faz se destacar dos demaise &
exemplo,

Fonte: Elaboracao propria.

6.2.7 Consolidagéo das Propostas no Manual do Ciclo da Performance

Com a preparacdo e revisdao das partes do processo que sustentavam a gestdo do
desempenho em conjunto com as liderancas, a area de recursos humanos e a diretoria,
verificou-se que todas as mudancas refletidas nos procedimentos e politicas para serem
consultados, os colaboradores deveriam solicitar uma copia do documento ao RH para
entdo terem acesso as informacdes. Todos os registos ao serem elaborados, seguem
padrdes definidos por organizacfes internacionais de normalizacdo (normas 1SO) e, por

iSs0, seu conteudo ndo possui uma linguagem simples.

Para potencializar a comunicagéo e facilitar o entendimento das partes envolvidas, a
investigadora desenvolveu um Manual do Ciclo da Performance (Apéndice Ill) que
contém os pontos importantes para a gestdo do desempenho (Tabela 8).
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Tabela 8

Pontos abordados no manual do Ciclo da Performance

Avalia¢édo de Desempenho

Critérios de Elegibilidade

Periodo Avaliativo

Critérios de Avaliagdo

Definicdo das Competéncias Revisadas
Afirmativas de Comportamento
Método de Avaliacdo (escala 1 a 4)
Plano de Desenvolvimento Individidual

12 Parte

No akswbh e

Plano de Remuneragao e Carreira

Critérios de Elegibilidade

Periodo de MovimentagGes

Grupos Funcionais

Classes de Cargo (Junior, Pleno e Sénior)
Faixas de Remuneragéo

Possiveis Alteracdes no Ciclo

Exemplo de Plano de Carreira

22 Parte

No akswh e

Ciclo da Performance
32 Parte |1. Apresentacdo do Ciclo da Performance
2. Apresentacdo da ferramenta de gestdo (Solides)

Fonte: Elaboracéo propria.
6.2.8 Sessdes de Comunicacéo e Divulgacao

Para a divulgacdo do manual do Ciclo da Performance, serdo utilizados os recursos
disponiveis e 0 método para comunicacdo serdo sessdes de esclarecimento apds o horario
laboral, em 4 encontros online, com a duracdo de 1 hora. A participacdo dos colaboradores
ndo seria obrigatdria e, portanto, apenas participariam aqueles que tivessem o interesse
em conhecer o0 processo da gestdo de desempenho. Esta decisdo pela diretoria deve-se ao
fato do elevado indice de vendas na organizacéo, com sucessivas horas extras para atender
ao plano de producdo e ndo podendo na altura haver paragens para sessfes de

esclarecimento presenciais.

A peca de divulgagdo (Apéndice 1V) das sessdes foi elaborada pela Responsavel de
Projeto incluindo as datas e horarios, e a sua divulgacdo ocorreu por WhatsApp, e-mails

e espaco fisico com afixagdo da peca.
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Relativamente a participacdo, a demonstracdo de interesse em participar nas sesses
deveria ser feita por iniciativa do colaborador no dia, acedendo a ligagdo da reunido do

teams que seria enviada juntamente com o convite.
6.2.9 Programa: Ciclo da Performance

O planeamento de cada fase do programa teve como base as varias atividades executadas
e gerenciadas pelo cliente, as existentes foram revisadas assim como a introducdo de

novas fases para garantir a execucédo e agregar valor ao projeto.

A reestruturacao do projeto era composta por 11 fases, com responsabilidades distribuidas
(Figura 19) entre a area de recursos humanos e liderancas estratégicas e operacionais,
tendo como base os objetivos mencionados no item 3.1.1, priorizando a otimizacdo dos

processos e garantindo a execuc¢do dentro do prazo expectavel.

Figura 19

Responsabilidades dos véarios intervenientes nas Fases do Ciclo de Desempenho

RH Lideranca Diretoria

1. Sessdo de comunicagio do
programa/manual

7. Sessio de calibragio 9Box

2. Identificagdo dos
colaboradores elegiveis
previamente

3. Preparagdo do sistema
10. Avalia¢do da diretoria para
as movimentagoes
9. Construir o plano de
desenvolvimento individual

[ Processos Existentes }

[ Processos Novos J

Fonte: Elaboracéo propria.

Cada fase e os intervenientes mencionados na figura anterior tiveram a sua contribuicéo

e devida importancia para o projeto:

1. Sessdo de comunicacdo do programa/manual: voltada para os colaboradores e
liderancas para orientar quanto aos conceitos, critérios de elegibilidade, mudancas

e alteracbes nos procedimentos, apresentar as mudancas realizadas nas
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competéncias, apresentar o manual e ter um momento para duvidas e
guestionamentos.

Identificacdo dos colaboradores elegiveis previamente: realizar o levantamento
dos colaboradores que cumpriam os requisitos estipulados no procedimento, e
enviar por e-mail a informacdo para as liderancas para avaliarem e também
prepararem as solicitagoes.

Preparacdo do sistema: com base no levantamento realizado, introduzir as
informacdes em sistema para desencadear os alertas e e-mails as liderancgas para
realizarem as etapas do ciclo da performance.

Realizar a avaliagdo das competéncias comportamentais: a ferramenta de
gestdo de pessoas, no dia definido para o inicio da apuracdo do ciclo da
performance, despoletaria e-mails para relembrar, assim como a lideranca poderia
aceder ao sistema e conseguiria realizar a avaliacgéo.

Inserir os resultados dos indicadores: esta informacdo, preenchida pela
lideranca, deveria ser o resultado acumulado dos seis meses de avalia¢do do ciclo
da performance, que deveriam calcular a média e preencher na plataforma.
Preencher o 9Box: com as informacdes recebidas por e-mail citadas no ponto 2.,
o lider deveria realizar a calibragdo no 9Box apenas dos colaboradores
mencionados, devendo escolher entre 3 estrelas na dimensdo comportamento e
desempenho para que a propria ferramenta depois organizasse nos quadrantes.
Sessdo de calibracdo 9Box geral: ap6s o cumprimento das etapas anteriores,
seria realizada a sessdo de calibragdo com todas as liderancas envolvidas e
divididas por unidade de neg6cio. Neste momento, diferente dos anos anteriores,
serdo apenas avaliados os colaboradores que cumprissem 0s requisitos estipulados
na politica do plano de remuneracao e carreira.

Realizar a sessdo de didlogo (feedback): de seguida, as liderancas deveriam
convocar 0s colaboradores para dar o feedback do desempenho para os
colaboradores e alinhar os objetivos. Este momento € de suma importancia para o
engajamento e transparéncia na comunica¢do, do que se é esperado do
colaborador e de como a organizacao estara posicionada para 0s proximos meses.
Construir o plano de desenvolvimento individual: no mesmo momento da
sessdo de didlogo, as liderancas sdo orientadas para ouvir as expetativas dos

colaboradores e procurar compreender os objetivos de cada um, relacionando-o0s
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com o objetivo da organizacdo, para entdo construir um PDI sélido e que faca
sentido para ambas as partes.

10. Avaliacdo da diretoria para as movimentacgdes: com base nas solicitagdes de
movimentacOes e atendimento dos critérios para elegibilidade, seria construido
um resumo elencando cada colaborador com o cargo atual, cargo solicitado,
remuneracao atual, remuneracdo futura e atendimento aos demais critérios para
apreciacédo da diretoria e validacao.

11. Divulgacdo das movimentagdes: ap6s o ponto 10, as informacdes seriam
comunicadas para as respetivas liderancas, com os devidos processos operacionais
a serem realizados, como: elaboracdo/revisdo do descritivo de fungéo e
preenchimento da movimentagédo funcional (documento interno). Para que entéo
0 RH pudesse redigir as cartas de promocdo para assinatura, elaborar uma
apresentagdo visual para registo fotografico “fui promovido(a)” e, ao término de
todas as fases, comunicar nos canais de comunicagdo da empresa um resumo dos

colaboradores promovidos com foto e nome.
6.2.10 Coleta de Dados e Avaliacéo

Por se tratar de uma fase de teste do ciclo da performance, a coleta de dados sera realizada
durante todo o processo até o seu encerramento, através de reunides mensais entre a autora
deste projeto e a gestora de RH do cliente, reunides setoriais semanais com a equipa de
RH que realizara as atividades de forma presencial, validacfes das acdes junto a diretoria
da empresa, feedbacks informais das liderancas e avaliacdo da gestora de RH ap6s cada
etapa para orientacdo e ajustes, que irdo acontecer sempre que necessario. A avaliacdo
sera realizada no fim do ciclo da performance, referente ao periodo de junho a dezembro

de 2023, com a apuracdo nos meses de janeiro e fevereiro.
6.3 Cronograma

Foi concebido um plano de execugdo detalhado (Tabela 9) para atingir os objetivos
estipulados no tempo estabelecido. Esse cronograma delineia os momentos-chave de
desenvolvimento e implementacdo das principais etapas e suas atividades

correspondentes no projeto.
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Tabela 9

Cronograma geral de implementacéo e encerramento do projeto de intervencao

Cronograma do Projeto — Implementacio e Encerramento

2023 2024
Etapa Fase Atividades Dez Jan Fev Mar Abr Mai Jun
0la 16a 0la 16a 0la 16a 0la 16a 0Ola 16a O0Ola 16a 0Ola 16a

Implementacéo:

1. Sessdo de Comunicagéo

2. Identificagdo dos Colaboradores Elegiveis

3. Preparacdo do Sistema

4. Avaliagdo das Competéncias Comportamentais

5. Inserir Resultados dos Indicadores

Ciclo da
Performance Implementacdo 6. Preencher o0 9Box
(Julho a . libraca |
Dezembro/23) 7. Sessdo de Calibragdo 9Box Gera
8. Realizar Sesséao de Dialogo
9. Contrugdo do Plano de Desenvolvimento Individual
10. Avaliagdo das Movimentagdes
11. Divulgag&o das Movimentacdes
Avaliagdo
Encerramento Revisdo
Entrega

Fonte: Elaboracéo propria.
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CAPITULO V — IMPLEMENTACAO DO PROJETO
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7 Implementacéao
7.1 Implementacéo - Ciclo da Performance (Junho a Dezembro/23)

A implementacdo do projeto foi dividida em 11 etapas: Sessdo de comunicacdo do
programa/manual; Identificacdo dos colaboradores elegiveis previamente; Preparacdo do
sistema; Realizar a avaliagdo das competéncias comportamentais; Inserir os resultados
dos indicadores; Preencher o 9Box; Sessdo de calibragdo 9Box geral; Realizar a sesséo de
didlogo (feedback); Construir o plano de desenvolvimento individual; Avaliacdo da

diretoria para as movimentacdes e Divulgacao das movimentacdes.

Apos a execucdo de todas as etapas, com os dados coletados durante o processo ja
compilados, foram analisados 0s pontos positivos e negativos e consequente indicacdo de
melhorias; assim como propostas recomendacfes e sugestbes para aplicagdo num

proximo Ciclo da Performance do Grupo AGA2.
7.1.1 Sessdo de comunicacdo do programa/manual

As sessfes foram comunicadas utilizando a pega de divulgagdo (Apéndice V)
desenvolvida, através dos canais de comunicacdo do grupo AGA2. Esta forma de
abordagem é o método utilizado pelo cliente, porque nesta organizagédo a periodicidade

de realizacdo da gestdo do desempenho é semestral.
7.1.1.1 Para os colaboradores

Devido & necessidade de alta produtividade no grupo AGA2 no més de dezembro/23 para
atender ao volume de vendas da area comercial, as sessdes de comunicagBes foram
definidas pela gestora de RH para serem realizadas em formato online, em dias alternados

e apds o horério laboral para ndo causar impacto no processo produtivo.

As sessdes ocorreram conforme o cronograma e os convites foram enviados através do
WhatsApp, listas de transmisséo e enviados por e-mail corporativo aos colaboradores.
Nos dias determinados, os colaboradores apenas deveriam aderir a sessdo online no teams
(Apéndice V), através da hiperligacdo enviada. O publico-alvo para as sessdes seriam
todos aqueles que ndo atuassem como liderancas dentro da organizagdo. As liderancas
teriam uma sessdo dedicada. Por isso, foram considerados como base o numero de
colaboradores para entdo ser possivel dimensionar as sess6es, como referidos abaixo
(Tabela 10).
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Tabela 10

Cronograma das SessOes e Participac6es dos Colaboradores

Cronograma das Sessdes e Participacdes

Acqualimp: 75 colaboradores sem funcéo de lideranca

Avanplas: 39 colaboradores sem fungdo de lideranga

Data Unidade Participantes
Sessdes Acqualimp Avanplas Acqualimp Avanplas
09/dez 15h as 16h 16has 17h 3 1
11/dez 19h as 20h 20h as 21h 1 3
13/dez 19h as 20h 20h as 21h 4 3
15/dez 19h as 20h 20h as 21h 1 1
Total 9 8

Fonte: Elaboracéo propria.

N&o foram estabelecidas metas relativamente ao nimero de colaboradores para cada
sessdo, porque esta fase do Ciclo da Performance seria a primeira vez que se realizaria no
grupo AGA?2. Porém, seria necessario identificar o possivel quantitativo de ptblico para
posteriormente realizar a apuracdo e analise da efetividade na divulgacdo. O principal
objetivo nesta fase de implementacdo para o cliente, consistia em testar o nivel de
interesse dos colaboradores sobre esta ferramenta interna de desenvolvimento
profissional e melhoria continua, para testar o programa, coletar e analisar dados e

melhorar o processo.

Devido a baixa adeséo, foi abordada pela empresa a necessidade de comunicar mais sobre
0 tema e, portanto, uma oportunidade para incluir o tema no onboarding do colaborador

e realizar mais sess6es de esclarecimento ao longo do ano.
7.1.1.2 Para as liderancas

Ao contrario da apresentacdo aos colaboradores, que foi a primeira vez a ser realizada,
para as liderangas era uma sesséo de comunicagao comum de acontecer antes da execucao

deste projeto de Gestdo da Performance. A sessdo de esclarecimento ocorreu no dia
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27/12/23, sendo enviado o convite para 29 pessoas, das quais apenas 1 ndo participou por

motivos atendiveis (96,55% de participagdo dos lideres).

Tabela 11

Cronograma da Sessdo e Participacéo das Liderancas

Cronograma da Sessédo e Participacao das Liderancas

Acqualimp: 20 lideres
Avanplas: 9 lideres

Data Horério Participantes
Acqualimp Avanplas
27/dez 16has 17h 20 9
| Total 19 9

Fonte: Elaboracéo propria.

O objetivo do encontro que aconteceu via teams, devido a dispersao geografica do grupo
AGA?2, era abordar cada etapa do ciclo da performance, abrir para questionamentos ou

duvidas e apresentar o cronograma de execucgdo (Tabela 12).

Tabela 12
Cronograma do Ciclo da Performance Detalhado
Janeiro
Week 1 Week 2 Week 3 Week 4 Week 5
Atividades Responsavel 3 14151819(10[{11]12]15[16|17/18/19]122]|23(24[{25[26]29|30]31
Envio dos colaboradores elegiveis par e-mail RH
Abertura do 2° Ciclo da Performance: RH
Avaliar ag Competéncias Lideranca
Inputar o resultado dos indicadores e PDI Lideranca
Preencher o ciclo 9 Box Lideranca
Prevaracdo da Calibracdo Nine Box (RH) RH
Fevereiro
Week § Week 6 Week 7 Week 8 Week 9
Atividades Responsavel |12 |5|6|7|8|9]|12]13|14|15|16|19|20|21|22|23|26|27|28|29
Calibragdo Nine Box - Mata Atlantica (parte I) Lideranca
Calibragdo Nine Box - Mata Atlantica (parte I1) Lideranga
Calibragdo Nine Box - Avanplas e Amazdnia Lideranga
Calibragdo Nine Box - Lideranga Diretoria
Reunido com a Diretoria para Avaliacdo RH e Diretoria
Resposta aos Gestores RH
Sess3o de Didlogo com os liderados Lideranca
Envio de MF, Revisdo/Criagdo DC Lideranca
Elaborac¢3o da Carta de Promocg3do RH
Comunicagdo aos colaboradores promovidos Lideranga
Comunicagdo Geral a empresa RH

Fonte: Elaboragéo propria.

Neste momento, também foram apresentadas as novas competéncias para 0 1° grupo
funcional, como podemos verificar através da Tabela 7 que mostra 0s comportamentos

desejaveis e escalas de avaliag&o.
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Para promover e facilitar a interacdo das politicas e procedimentos juntamente com a
plataforma de gestao de pessoas e viabilizar a autonomia dos gestores, a Responsavel pelo
Projeto desenvolveu varias gravacdes em video de cada etapa do Ciclo da Performance e
como poderiam realizar os registos para oferecer um suporte maior ao gestor no controlo
das informacdes (Apéndice VI). Os videos ficaram registados no mesmo PowerPoint da
apresentacdo realizada, ap6s o descritivo de cada etapa poderiam ter logo em seguida
acesso as gravacdes que demonstravam o passo a passo dentro da ferramenta.

7.1.2 ldentificacdo dos colaboradores elegiveis previamente

Com o objetivo de conseguir cumprir novo procedimento e facilitando o cumprimento
dos prazos do Ciclo de Performance novo, a equipa de recursos humanos, realizou uma
pré-anélise dos 7 requisitos do plano de remuneracgdo e carreira (Figura 20) de forma a
serem enviadas para as liderangcas apenas os colaboradores a avaliar (libertando as

liderancas de avaliar todos os colaboradores, que € 0 que acontecia anteriormente).

Figura 20

Os 7 critérios do plano de remuneragao e carreira

Fonte: Elaboracéo propria.

Identificar os colaboradores elegiveis para o plano de remuneracdo e carreira € um
objetivo fundamental para o grupo AGA2, para promover um ambiente de trabalho justo,
motivador e alinhado com os valores e missao da empresa, além de facilitar e direcionar

de forma mais adequada o tempo investido de cada lider.

As comunicacbes foram realizadas por e-mail para as liderangas (Apéndice VII),

identificando os que estariam aptos para a avaliacdo de desempenho e para o plano de
remuneragao e carreira com um dia de antecedéncia e juntamente com isto, foi enviado

novamente o cronograma.
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Desta etapa, recebemos alguns feedbacks nas reunides de alinhamento entre 0 RH e as
liderancas, denominadas “Gente e Gestao”, que ocorre uma vez ao més. Nela estavam
sempre presentes a diretoria, 0 sistema de gestdo da qualidade e as liderangas, onde
relatavam a importancia deste e-mail que conseguia fornecer um panorama geral dos
colaboradores e que conseguia reduzir o tempo de analise para apenas aqueles que fossem
necessarios para o ciclo avaliativo. Sendo um feedback importante para o projeto e uma
recolha de dados fundamental para a continuidade do processo.

7.1.3 Preparacao do sistema

Apbs a definicdo dos colaboradores elegiveis, o sistema Solides foi preparado e

configurado com as datas mencionadas no cronograma (tabela 12) para cada etapa.

O sistema automaticamente enviaria os e-mails para definir o inicio de algum processo,
assim como fazer lembretes recorrentes do fim do prazo ou da ndo execucdo, como
podemos verificar um exemplo no apéndice VIII, para garantir o cumprimento do prazo

ou que pudessem sinalizar ao RH algum impedimento ou necessidade de prorrogacao.

A semelhanca do que ocorreu na etapa anterior, continuaram a indicar nas reunides
mensais denominadas “Gente ¢ Gestdo”, que a nova forma implementada, o envio de e-
mails com os colaboradores previamente elegiveis, facilitou a parte de avaliacdo de
competéncias, porque conseguiram reduzir as horas de trabalho quando alinhada a

identificacdo prévia dos colaboradores elegiveis.

Para contextualizar, no modelo anterior, as liderancas deveriam aceder a plataforma da
Sélides e nela teriam todos os seus liderados em uma listagem para avaliag&o, e o proprio
lider deveria analisar se cada colaborador cumpria os 3 critérios ou nao antes de avaliar.
Com esta nova atividade, o RH parametrizava o sistema para que surgissem ao lider
apenas os colaboradores que foram identificados no item 7.1.2., assim contribuindo para

0 cumprimento do prazo do cronograma.

Esta atividade introduzida pela Responsavel de Projeto foi muito valorizada e definida

pela gestora de RH que iria manter-se para 0s proximos ciclos.
7.1.4 Realizar a avaliacdo das competéncias comportamentais

Nesta etapa, os lideres tiveram como objetivo comum entender e avaliar as habilidades e
caracteristicas pessoais de cada colaborador que poderiam influenciar diretamente o

desempenho no trabalho.
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Para este ciclo, e com base nos critérios e regras das politicas e procedimentos, foram
avaliados 84% na Acqualimp e 89% na Avanplas, tendo 35% sido considerados para o
plano de remuneracdo e carreira na Acqualimp e 51% na Avanplas (Tabela 13).

Tabela 13
Colaboradores elegiveis por unidade

Colaboradores Geral Colaboradores Elegiveis
*Exceto a diretoria *Que atendem os critérios
Unidade Quantidade Avaliacdo Desempenho  Remuneracdo e Carreira
Acqualimp 95-1=94 79/94 33/94
Avanplas 48-1=47 42/47 24147

Fonte: Elaboracéo propria.

A avaliacdo consistia em uma andlise das competéncias comportamentais conforme o
grupo funcional e as definicbes de comportamento, onde os respondentes deveriam
indicar seu nivel de concordancia ou discordancia com cada afirmacéo, através da escala

de Likert em 4 estrelas, como podemos ver abaixo:

Figura 21
Escala de Avaliacdo Competéncias Comportamentais
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Fonte: Elaboracéo propria.

A plataforma Sélides realizaria automaticamente a apuragdo dos dados atraves da media
de cada competéncia, que transformaria em uma nota que variava de 0% a 100%. Para
que fosse possivel medir o resultado. Os colaboradores que alcancassem a partir de 70%

de média seriam os dados a considerar para os indicadores.
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Apdbs as mudancas e novos processos implementados até esta etapa, pela primeira vez o
cliente conseguiu cumprir o prazo para preenchimento estipulado. Com isso, foi possivel
superar a meta estipulada no indicador, que seria ter 60% do publico da empresa, onde 0s
colaboradores deveriam atingir no minimo 70% das competéncias comportamentais, onde
a unidade Acqualimp superou em 17% (61 colaboradores) e a Avanplas com 28% (37

colaboradores), como podemos verificar na figura 22.

Figura 22

Indicador Equipa Alta Performance Junho a Dezembro/23

Indicador: Equipa Alta Performance
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Fonte: Elaboracdo propria.
7.1.5 Inserir os resultados dos indicadores

Os indicadores do grupo AGA2 conseguem suportar a decisdo dos lideres para
quantificarem o desempenho dos colaboradores em relacdo aos objetivos estabelecidos,
permitindo assim uma avaliacdo objetiva do progresso realizado e identificando areas que

precisam de melhorias.

Neste processo, cada lider deveria lancar o indicador no Solides e preencher com o valor
acumulado do semestre de avaliacao, para ficar registado na ficha do colaborador. Apenas
os resultados dos colaboradores que cumprissem os 7 critérios do plano de remuneragdo

e carreira.

As liderangas cumpriram a etapa com éxito, utilizando o suporte do RH na orientacédo de
como fazer na plataforma ou através dos videos elaborados para o auxilio. Tivemos
otimos feedbacks das liderancas, através de conversas informais e relatados em reunifes

setoriais, e que deveriamos manter como uma boa pratica.
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7.1.6 Preencher o 9Box

Nesta etapa do processo, apenas foram avaliados os colaboradores que cumpriam o0s 7
critérios do plano de remuneragdo e carreira (Figura 20) e nos quais as liderancas
procuravam desenvolver mais o potencial, identificar novas atividades para atuarem e

outras acdes alinhadas ao planeamento estratégico para esses colaboradores.

Portanto, para que pudéssemos realizar 0 mapeamento dos individuos, utilizamos o
Sélides, que possui a ferramenta 9Box e que possui 0s préprios automatismos e formulas
de calculo. A lideranca deveria aceder a plataforma e avaliar os colaboradores dentro de

2 esferas, utilizando uma escala de Likert de 3 estrelas:

1. Desempenho: considerando se os colaboradores bateram as metas, entregaram
dentro do prazo com autonomia e eficécia.
2. Comportamento: considerando o quanto o colaborador estd engajado com o

trabalho e alinhado com os valores da empresa.

A escala das 3 estrelas representava respetivamente baixo, médio e alto, sejam elas de
desempenho ou comportamento, que vamos poder verificar na tabela 14 e que apds esta
definicdo daria origem ao material para a Sessdo de Calibracdo Geral, que era composta
por toda a lideranca, onde teriamos todas as pessoas mapeadas no 9Box como
demonstrado na figura 23.
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Figura 23
Modelo do 9 Box Solides
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Fonte: Metodologia Sélides, disponivel no site da empresa.

(https://blog.solides.com.br/9-box/).

A montagem da Matriz 9 Box é uma ferramenta valiosa que proporciona uma Vvisao
abrangente e detalhada da situacdo atual da empresa em relacdo ao desenvolvimento de
seus colaboradores e também ha algum tempo utilizada pelo grupo AGA2. Esta matriz é
essencialmente uma grade que classifica os colaboradores com base em duas dimensdes
importantes, desempenho e comportamento. Cada quadrante na Matriz 9 Box representa
uma combinacdo Unica dessas dimensdes, 0 que resulta em categorias distintas que
indicam diferentes estagios de desenvolvimento dos colaboradores. Estas categorias

incluem e sdo avaliadas como demonstrado abaixo:
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Tabela 14

O 9 Box e suas definicdes no Sélides

N° Quadrante 9Box  Orientacdo Sélides Resultado Forma de Calculo
1 Insuficiente Insuficientes baixo potencial e baixo Obtiveram pontuagdo minima para
desempenho comportamento e desempenho.
. . - Obtiveram pontuacéo minima para
baixo potencial e médio .
2 Eficaz Trabalhar valores comportamento e média para
desempenho
desempenho.
- . . Obtiveram pontua¢éo média para
.o . N médio potencial e baixo .
3 Questionavel Verificar situagéo comportamento e minima para
desempenho
desempenho.
. . Obtiveram pontua¢do minima para
. Desenvolver baixo potencial e alto P ¢ - P
4 Comprometido comportamento e maxima para
comportamento desempenho
desempenho.
. . Obtiveram pontuagdo maxima para
. - alto potencial e baixo P
5 Enigma Desenvolver técnica comportamento e minima para
desempenho
desempenho.
Aprimorar - . .- . R
médio potencial e médio  Obtiveram pontuacdo média para
6 Mantenedor comportamento e
- desempenho comportamento e desempenho.
técnica
. - . Obtiveram pontuagdo média para
Aprimorar médio potencial e alto P ¢ (o p
7 Forte desempenho comportamento e maxima para
comportamento desempenho
desempenho.
. . Obtiveram pontua¢do méaxima para
. . . alto potencial e médio -
8 Em crescimento Aprimorar técnica comportamento e média para
desempenho
desempenho.
9 Destaque Destaques alto potencial e alto Obtiveram pontuagdo maxima para

desempenho

comportamento e desempenho.

Fonte: Elaboracdo propria com a Metodologia do Solides, disponivel no site da empresa.
(https://blog.solides.com.br/9-box/).

Nesta etapa, a lideranca ndo cumpriu o prazo definido no cronograma, mas na Avanplas
alcancaram um maior cumprimento da avaliacdo, sendo 70,8% dos 24 colaboradores, e
na unidade da Acqualimp (Figura 24) tiveram uma baixa adesdo no preenchimento,

representando apenas 48,5% dos 33 colaboradores que eram necessarios.

60



Figura 24
Realizagdo do 9 Box
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Fonte: Elaboracéo propria.
7.1.7 Sessao de calibracédo 9 Box geral

A sessdo de calibracdo 9 Box foi realizada com sessdes de 4 horas, nos dias 01, 02, 06 e
07 de fevereiro/24 com a participacdo de todas as liderancas, no formato online. Esta
reunido em ciclos anteriores durava, as vezes, até 6 horas por dia e ndo era possivel

cumprir o cronograma dentro do prazo esperado.

Nas duas primeiras sessoes, abordou-se apenas a unidade Acqualimp, por ter o maior
namero de colaboradores. A terceira sessdo, foi dedicada a Avanplas. Na quarta e Gltima
sessdo, estavam presentes apenas a diretoria e a responsavel pelo projeto para avaliar as

liderancas estratégicas e operacionais.

Todas as sessdes foram estruturadas para que os lideres da empresa pudessem rever e
avaliar os colaboradores com base na Matriz 9 Box, para garantir uma avaliacdo
consistente e justa dos colaboradores, alinhada com o0s objetivos estratégicos da

organizagdo. Podemos elencar algumas etapas para a realizagdo:

1. Preparacdo: enviar a lista de colaboradores que estdo aptos para a sessdo para
que os lideres tenham tempo habil para coletar as informac6es dos colaboradores.
2. Facilitador: durante toda a sessao, a gestora ou a consultora de RH moderavam a
discussdo para haver consisténcia com os dados em sistema, abordar sobre
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padrdes de desempenho, comportamentos desejados e outros, além de contribuir
para manter o foco na agenda e garantir que todos seriam ouvidos.

3. Revisdo Individual dos Colaboradores: Os lideres poderiam revisar
individualmente cada colaborador, discutindo seu desempenho, potencial de
crescimento e qualquer outro fator relevante, conforme o box alocado que cada
colaborador foi atribuido pelo sistema.

4. Discussdo em Grupo: Apds a revisdo acima, os lideres partilharam suas
avaliacdes e discutiram as razdes por tras da avaliacdo das 3 estrelas, assim como
ouvem outros lideres ponderarem sobre o colaborador e trazer uma nova
perspetiva ou algo néo visto anteriormente.

5. ldentificagdo de Acbes de Desenvolvimento: Com base nas discussdes e
avaliacBes dos colaboradores, os participantes identificam oportunidades de
desenvolvimento individual e coletivo, assim como solicitam promocoes,
despedimentos e outros. Pode incluir planos de formacgéo, mudanca de area, novos
desafios, mentoria, novas contratacfes ou outras iniciativas de desenvolvimento
de talentos.

As solicitacOes realizadas poderiam ser:

e Mudanca de faixa salarial: atingindo 70% na avaliagdo de competéncias
mais os 6 critérios. Exemplo: Operador de Producdo JR | para Operacgéo
de Producdo JR 11.

e Mudanca de classe: atingindo 80% na avaliacdo de competéncias mais 0s
6 critérios. Exemplo: Operador de Producdo JR Il para Operagdo de
Producéo PL I.

e Mudanca de nivel de cargo: atingindo 90% na avaliacdo de competéncias
mais os 6 critérios. Exemplo: Operador de Producdo PL Il para
Assistente Administrativo JR 1.

6. Acompanhamento: As conclusdes da sessédo de calibracdo, incluindo as
atribuicbes de quadrantes e as agdes de desenvolvimento identificadas, séo
documentadas e partilhadas com os colaboradores, quando apropriado, mantendo
sempre a premissa da confidencialidade das informagbes e o cuidado na

comunicagdo com o colaborador.

Outro grande resultado alcangado com as melhorias do processo é que as 4 sessdes

programadas foram suficientes para o que era proposto, ndo sendo necessarios mais dias
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e conseguiram cumprir a duracdo de 4 horas por sessdo. Pela primeira vez, ficou
evidenciado que abordar apenas os colaboradores que atendem os critérios, torna as
sessdes mais objetivas, bem como para promover o desenvolvimento continuo da equipa

e 0 alcance dos objetivos organizacionais.
7.1.8 Realizar a sessao de dialogo (feedback):

Com base nos resultados da avaliacdo, os lideres poderiam realizar o feedback que no
grupo AGA2 ¢ denominado “Sessdo de Dialogo”, para que pudessem ter um retorno mais
especifico sobre suas competéncias comportamentais, informacgdes sobre os indicadores,
perspetivas a longo prazo do negdcio para poderem criar em conjunto planos de

desenvolvimento personalizados para aprimorar o colaborador.

As devolutivas foram realizadas pelos lideres de forma individual e também foi o
momento para ouvir o colaborador sobre suas expetativas e onde se visualizava no futuro,

para entdo poder ter uma visdo completa da sua area.
Todos os lideres concluiram os feedbacks dentro do prazo estipulado.
7.1.9 Construir o plano de desenvolvimento individual

A elaboracdo do PDI tem como base a sessdo de dialogo, onde o lider e o liderado podem
ter um momento para alinhar os proximos passos para o ciclo seguinte, o periodo para a
execucdo das acOes, definicdo do objetivo a ser alcancado a curto e longo prazo e

consequentemente 0 monitoramento e cumprimento.

Esta etapa, de acordo com o cronograma, deveria ter sido concluida em fevereiro/24,
porém, a empresa teve um volume de saida de colaboradores por iniciativa dos préprios
colaboradores, envolvendo algumas das liderancas e colaboradores operacionais, gerando
falta de mao de obra e acimulo de trabalho para outras fungdes. O prazo entdo estendeu-
se até o final do més de maio de 2024 para que as novas liderangas pudessem estar
preparadas para preencher e 0os novos colaboradores operacionais pudessem estar atuando
de forma correta. Mesmo com esta acdo, a data-limite estipulada, a empresa néo

conseguiu preencher todas as vagas da lideranca em tempo.

Para a construcdo do PDI, séo elegiveis todos aqueles que participaram da avaliacdo de
desempenho, ou seja, 79 individuos da Acqualimp e 42 da Avanplas, dentre 0s quais 0s

niveis de preenchimento até a prorrogagéo do prazo foram de 49 (68,05%) e 36 (85,71%).
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7.1.10 Avaliacéo da diretoria para as movimentacoes

No dia 08 de fevereiro, foi realizada a sessdo juntamente com a diretoria e 0S recursos
humanos para analisar as movimentagdes solicitadas pela lideranca, levando em
consideracdo o orcamento para o plano de remuneracédo e carreira e manter o equilibrio

financeiro.

Nesta reunido, foi apresentado um resumo (Apéndice IX) de todas as solicitacGes,
contendo: a verificagdo do atendimento aos 7 critérios, remuneracdo e cargo atual,
remuneracao e cargo proposto, sinalizado qual a alteracdo possivel, ultimas alteragdes,

nome completo e data de admissao.

Um ponto a ressaltar, mencionado durante a reunido foi que alguns indicadores ndo foram
cumpridos por variaveis externas que impossibilitaram o atingimento. Podemos citar que
na Acqualimp tivemos a quebra de maquinas e uma alta rotatividade de colaboradores e
na Avanplas a maior seca da historia na regido Amazonica, que impossibilitou a rececédo
da matéria-prima que chega através dos rios. Por esse motivo, a diretoria optou por

desconsiderar este critério durante a analise.

Outro ponto verificado na unidade da Acqualimp era a dificuldade em contratar
colaboradores com o 12° ano concluido, requisito basico nos descritivos de funcao e que
dificultava o recrutamento, porque na regido onde a empresa esté localizada o indice de
estudos € realmente baixo. Tendo em vista esse cenario, foi solicitado a reducdo do nivel
de exigéncia da escolaridade para o ensino bésico, valido para novas contratacdes, assim
como para aqueles que ndo iriam cumprir um dos requisitos do plano de remuneragéo e
carreira, e entdo garantir as promogdes, para promover o engajamento dos que atualmente

estdo e reduzir a possibilidade da rotatividade.

Diferente dos outros ciclos, neste apenas foram analisados aqueles que cumpriam 0s
critérios, mas a diretoria também analisou alguns pedidos de exce¢do. Apos a validacao
dos pontos acima, podemos analisar (Tabela 15) que das 29 solicitacGes, foram aprovadas
89,65% do grupo AGA2.

64



Tabela 15

Resumo das movimentacGes 2° ciclo de 2023

Unidade Area Solli\i(;t(:;ées PromogOes Despedimentos  Excecdes |Aprovado Reprovado
Producéo 12 10 1 1 11 1
Manutengdo 1 1 1
Expedicdo 1 1 1

Acqualimp  Estoque 1 1 1
Logistica 1 1 1
CRA 2 1 1 2
Engenharia 3 1 1 1 2 1

Avanplas Producéo 7 5 1 1 6 1
Manutencéo 1 1 1
Total 29 22 3 4 26 3

Legenda
Aprovado Reprovado

Fonte: Elaboracdo propria.
7.1.11 Divulgagao das movimentagoes

Apos a reunido com a diretoria, foram realizadas reuniGes de 30 (trinta) minutos em média

para comunicar as decisdes tomadas com base na solicitacdo dos mesmos.

Para casos de cessacao de contrato, deveriam seguir com os tramites internos e planearem
com 0s recursos humanos a substituicdo e os devidos prazos, para ndo causar impactos

NO Processo.

Para as situacOes de promoc0es, deveriam seguir com a solicitacdo através de documento
interno, revisarem os descritivos de funcgéo, definir a data de comunicagdo para o
colaborador previamente, para serem preparados pelo RH a carta de promocao para

assinatura e o registo fotogréafico para divulgacao nos canais de comunicacao.

Tudo foi formalizado por e-mail (Apéndice X) para que pudéssemos cumprir 0 prazo

estipulado, além de fornecer todo o suporte que o lider que fosse necessario.

Apos todos os tramites realizados, conseguiu-se realizar as comunicagdes sem qualquer
atraso e o processo finalizou com a peca de divulgacao (Apéndice XI) contendo a foto e
0 nome do colaborador, apenas dos que autorizaram a divulgacdo da imagem devido ao

Regulamento Geral Prote¢éo de Dados-RGPD.
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7.2 Revisdes ao projeto apds a implementacao

A implementacéo do projeto ocorreu sem muitas interferéncias ou mudancas bruscas ao

cronograma definido, tendo o suporte integral da area de recursos humanos, liderancas e

diretoria do Grupo Aga2.

Com os resultados que foram sendo observados pela gestora de RH, sugestdes e

comentarios da equipa de suporte nas reunides e feedbacks da lideranca durante toda a

implementacdo, em algumas fases elaboraram acgdes que resultavam em uma melhoria

continua do processo.

Tabela 16

RevisGes/Melhorias ap6s a implementacao do projeto.

Fases

1. Sessdo de Comunicagdo

Revisbes/Melhorias
1. Realizar de sessGes de esclarecimentos presenciais e obrigatérias para
0s colaboradores em geral.
2. Incluir o tema desde o onboarding do colaborador.
3. Entregar um flyer com um resumo do assunto para consulta.
4. Elaborar tutoriais (videos) para a realizacdo das etapas na plataforma
Sélides a lideranca.
5. Realizar uma sessdo anual de desdobramento da estratégia para o
publico geral (colaboradores e lideranca) e outra com foco apenas na
lideranca.

2. ldentificag8o dos
Colaboradores Elegiveis

6. Realizar o envio desta informagéo com 1 més de antecedéncia da
abertura de um novo ciclo;

7. Ap6s o envio dos e-mails o lider podera agendar uma reunido com o
responsavel do RH para ddvidas, auxilio ou contestacdes.

4. Avaliagdo das
Competéncias
Comportamentais

8. Revisar as competéncias dos grupos funcionais 2, 3 e 4 em 2025, para
avaliacdo em 2026.

7. Sessdo de Calibracdo 9Box
Geral

9. Manter o formato implementado e a pedido da diretoria, incluir todos
da lideranca para analise, cumprindo ou ndo os 7 critérios como forma
de avaliar periodicamente.

Fonte: Elaboracdo propria.
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CAPITULO V — AVALIACAO
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8 Avaliacao do Projeto

A avaliacdo do projeto de intervencdo é apresentada de forma detalhada, abrangendo a
demonstracéo dos indicadores de implementacdo, os indicadores de alcance dos objetivos
propostos e a exibicdo dos resultados obtidos a partir dos inquéritos de avaliacdo. Além
disso, a avaliacdo considera cada fase implementada do ciclo da performance. Esse
processo de avaliacdo fornece uma visao abrangente sobre a eficacia e o impacto do

projeto.

As avaliacBes foram realizadas ao longo da execucdo do projeto, que compreendeu 11
fases previamente estabelecidas. Além disso, foi aplicado um inquérito de avaliacdo
andnimo com o objetivo de verificar o atingimento dos objetivos especificos e gerais
propostos. Esse inquérito foi conduzido em uma sessdo presencial, onde todos os
colaboradores do grupo AGA2, incluindo as liderancas operacionais e estratégicas,
receberam fisicamente o formulario de avaliacdo. Isso garantiu a participacdo ampla e a

coleta de dados relevantes para a analise do desempenho e dos resultados do projeto.
8.1 Indicadores de Implementagdo do Projeto

Os indicadores de implementac&o do projeto Ciclo da Performance Grupo AGA2 estdo
dispostos nas 11 fases detalhadas anteriormente e que constituem todo o processo da

Gestdo do Desempenho do cliente e sdo importantes para a reestruturacdo e revisao.

Na tabela 17, sera possivel analisar o panorama geral de cada fase e identificar os 4
principais highlights durante a execucédo e consequentemente o impacto que os resultados

tiveram quando avaliados pelo cliente e as novas abordagens adotadas para ciclos futuros.

Na fase 1. Sessdo de Comunicacdo foi realizada conforme o planeamento e nesta etapa
devido, a baixa adesdo dos colaboradores, a area de RH procedeu a uma analise mais
profunda do que poderia ser feito de diferente e, com isto, desenhou 5 novas adaptacoes

muito voltadas para a importancia da comunicagao e transparéncia nos critérios e regras.

A fase 2: Identificacdo dos Colaboradores Elegiveis, resultou em excelentes feedbacks da
lideranca e no quanto facilitou o processo no dia a dia, tendo tido duas novas formas de
atuar pelo RH.

A fase 4. A Avaliacdo das Competéncias Comportamentais que representa um indicador

da organizacdo, foi superado em 17% (Acqualimp) e 28% (Avanplas), devido a reviséo
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das competéncias terem tido o foco no maior publico da organizagdo (producéo) e,

portanto, definiram a reviséo das competéncias de mais 3 grupos funcionais.

A fase 7. Sessdo de Calibracdo 9Box era uma atividade ja realizada pelo cliente, mas que
por recomendacgdo da investigadora do projeto, aplicaram 0 que estava descrito no
procedimento de Plano de Remuneragéo e Carreira, de apenas avaliar os colaboradores
que atendessem aos 7 critérios, e isto tornou-se o diferencial, pois conseguiram realizar
as sessdes dentro da carga horaria de 4 horas e dentro dos 4 dias de duracéo previstos no
cronograma, e tiveram apenas uma solicitacdo da diretoria, para que as liderancas

estratégicas e operacionais fossem avaliadas independente dos requisitos.

Ainda abordando as demais fases, é importante salientar que as etapas 1.; 2.; 3.; e 5,;
foram propostas com base na revisdo do modelo anterior e na literatura existente para
contribuir com os resultados e alcance dos objetivos, e as demais etapas 4.; 6.; 7.; 8.; 9.;

10.; 11.; tiveram a sua importancia para o atingimento dos resultados abaixo.
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Tabela 17

Resultados do Projeto com base no Cronograma e Adaptagdes do Cliente

Modelo
Implementado

Objetivos

Resultado

Adaptacdes do Cliente

Atividades anteriores que
deram base as 11 fases
seguintes

Planeamento e
Estratégia

- Revisdo dos critérios e regras

- Criagéo do Manual do Ciclo da
Performance

- Revisdo das competéncias do 1° grupo
funcional

Foram aprovados pela diretoria e foram
analisados na fase de implementag&o.

(OhInIp[ (==l 1. Sessdo de Comunicagdo

Alcangar o maior ndmero de inscritos
nas sessdes de esclarecimentos e
perceber o interesse ao assunto dos
colaboradores e lideranga.

Para os colaboradores sem funcéo de
lideranca, participaram 12% do publico
da Acqualimp (n=75) e 21,05% da
Avanplas (n=38).

Para a lideranga tiveram 95% e 100%,
respetivamente.

1. Realizagdo de sessdes de
esclarecimentos presenciais e
obrigatorias para os colaboradores em
geral.

2. Inclusédo do tema desde o onboarding
do colaborador.

3. Entrega de um flyer com um resumo
do assunto para consulta.

4. Elaboracdo de tutoriais (videos) para a
realizacdo das etapas na plataforma
Sélides a lideranga.

5. Realizacdo de uma sessdo anual de
desdobramento da estratégia para o
publico geral (colaboradores e lideranca)
e outra com foco apenas na lideranca.

2. ldentificag8o dos

Pré-requisitos ~ |ESNURNEHAN Elegiveis

Realizar um levantamento prévio com
base nos critérios e regras, para auxiliar
a lideranca no processo de deciséo e
analise.

Alcancaram excelentes feedbacks sobre
esta nova etapa do processo por parte da
lideranca envolvida.

6. Realizar o envio desta informacéo com
1 més de antecedéncia da abertura de um
novo ciclo;

7. Apds o envio dos e-mails o lider
poderia agendar uma reunido com o
responsavel do RH para davidas, auxilio
ou contestagdes.
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3. Preparacdo do Sistema

Otimizar as horas de trabalho da
lideranca para avaliar apenas 0s
colaboradores elegiveis.

Alcancaram excelentes feedbacks sobre
esta nova etapa do processo por parte da
lideranga envolvida.

4. Avaliagdo das
Competéncias
Comportamentais

Ter 60% dos colaboradores, com no
minimo 70% na avaliacdo de
competéncias comportamentais

A unidade Acqualimp superou a meta
em 17% (61 colaboradores) e a
Avanplas com 28% (37 colaboradores).
Pela primeira vez, a empresa conseguiu
cumprir 0 cronograma para esta etapa.

8. Revisar as competéncias dos grupos
funcionais 2, 3 e 4 em 2025, para
avaliacdo em 2026.

5. Inserir Resultados dos
Indicadores

Evidenciar os resultados quantitativos
do colaborador

Os indicadores foram langados dentro
do prazo estipulado no cronograma.

Avaliacdo da

GEUCUUECE 5 preencher o 9BoX

Avaliar apenas os colaboradores que
atendiam aos 7 critérios do plano de
remuneracao e carreira.

Na Acqualimp o 9Box foi realizado
48,5% dos 33 colaboradores que eram
necessarios e na Avanplas alcangaram
um resultado maior de cumprimento da
avaliacdo sendo 70,8% dos 24
colaboradores.

7. Sesséo de Calibracdo 9Box
Geral

Ter uma reunido que pudesse avaliar
apenas os colaboradores que atendessem
aos critérios e cumprir o cronograma de
execucao.

As reuni@es de 4 dias, com 4 horas de
duracdo cada foram 100% cumpridas,
conforme o cronograma.

9. Manter o formato implementado e a
pedido da diretoria, incluir todos da
lideranga para analise, cumprindo ou ndo
0s 7 critérios como forma de avaliar
periodicamente.

Andlise das
Solicitacfes

10. Avaliacdo das
Movimentaces

Analisar aqueles com cumprimento as
regras e mitigar o sentimento de
imparcialidade nas avaliages relatados
na pesquisa de clima

Das 29 solicitacGes 89,65% foram
atendidas dentre elas 100% das
promoc0es, 66% dos despedimentos e
50% das excecoes.

Alinhamento e
Revisdo das
Expetativas

8. Realizar Sesséo de Dialogo

Executar as sessdes dentro do
cronograma

As sessdes foram cumpridas, conforme
0 cronograma.

9. Construgdo do Plano de
Desenvolvimento Individual

Recontratagao

Realizar a construcdo dos planos de
desenvolvimento dentro do cronograma

A Acqualimp realizou 49/72 (68,05%) e
a Avanplas 36/42 (85,71%).

de Resultados

11. Divulgacéo das
Movimentaces

Divulgar os que tiveram as
movimentacdes aprovadas a nivel geral.

As comunicacgdes foram cumpridas,
conforme o cronograma.

Fonte: Elaboracédo propria relacionando com a reviséo tedrica de Camara e Aguinis.
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8.2 Indicadores de Alcance dos Objetivos do Projeto

O presente projeto de intervencao tinha como objetivo aprimorar o sistema de Avaliagédo
de Desempenho e Plano de Remuneracdo e Carreira, iniciando por revisar € comunicar
os critérios e regras definidos, nos procedimentos de Avaliagdo de Desempenho e Plano
de Remuneragdo e Carreira, através de sessGes de esclarecimentos, elaboragdo e
disponibilizacdo de materiais informativos; e Potencializar e empoderar os colaboradores

no Ciclo da Performance para valorizarem o processo no seu desenvolvimento individual.

A seguir apresentaremos os indicadores de alcance referentes a realizacdo do objetivo
proposto, assim como os resultados de um inquérito aplicado aos colaboradores do grupo
AGA2. A meta era conseguir realizar com o maximo de pessoas possiveis. O formulario
era composto por 3 perguntas que foram analisadas em uma escala de Likert de 1 a 4
estrelas, sendo 1 para ruim; 2 para medio; 3 para bom; 4 muito bom.

Esta apuracdo dos resultados foi baseada nos objetivos gerais e especificos, que

podemos consultar a seguir:

Tabela 18
Resumo dos Objetivos Geral e Especificos

Objetivo Geral Objetivos Especificos

1. Que conhegam e compreendam os critérios,
regras, periodicidade e competéncias

1. Rever o sistema da gestdo do desempenho. comportamentais.

2. Que possuam manuais informativos para
suporte de dividas e consultas.

1. Que considerem importante para o seu

2. Valorizar o Ciclo da Performance para o seu desenvolvimento.

desenvolvimento profissional. 2. Que os colaboradores/liderangas participem na
avaliacdo do impacto do ciclo do desempenho.

Fonte: Elaboracdo propria.

No que concerne ao 1° objetivo geral e os dois especificos, no decorrer do planeamento e
implementacdo do projeto de intervencdo, foram entdo revisados 0s critérios e regras nos
dois procedimentos que compBem a gestdo do desempenho, as competéncias
comportamentais do 1° grupo funcional foram reestruturadas e com estas acbes foi
construido o Manual do Ciclo da Performance. Logo a seguir, as sessdes de
esclarecimentos ocorreram e a disponibilizacdo dos manuais em formato online e fisico

para os colaboradores, como continuidade deste mesmo processo e através da melhoria
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realizada pelo cliente, comecou a ser abordada desde o onboarding e em outros momentos

anteriormente citados.

Para verificar e analisar o resultado destas ac¢6es, foram consideradas as duas primeiras

perguntas:

1. Como classificaria o teu nivel de conhecimento sobre os critérios e regras do ciclo
da performance?
2. As sessOes de esclarecimento sobre o Ciclo da Performance e materiais

informativos foram Gteis para vocé?

As amostras respondentes na Acqualimp e Avanplas indicaram ter um nivel de
conhecimento 3 (bom) sobre o Ciclo da Performance, 66,1% e 70,3% respetivamente, e
para a escala 4 (muito bom), 27,4% e 27% (Figura 25). Estes resultados revelam o

cumprimento generalizado do objetivo proposto.

Figura 25
Resultado Pergunta 1 - Nivel de conhecimento sobre os critérios e regras do ciclo da

performance

100.0%
90.0%
80.0%

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%

- 70.3%
70.0% 66.1%

27.4% 27.0%
20.0%
10.0% 6,5%

2.7%
0.0% 0,0% - I I I I
0.0% - I

1 (ruim) 2 (médio) 3 (bom) 4 (muito bom)

W Acqualimp M Avanplas

Fonte: Elaboracéo propria.

O intuito da pergunta 2 era perceber a importancia das sessdes de esclarecimento e
materiais elaborados, para verificar o quanto isto poderia facilitar a compreensao de todo
0 processo do Ciclo da Performance. Os resultados foram bem equilibrados nas opcdes

de resposta 3 (bom) e 4 (muito bom), a Avanplas teve 54,1% e 45,9% e a Acqualimp teve
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distribuido 46,8%, 48,4% e na opcéo 2 (médio) 4,8% (Figura 26). Estes resultados sdo

muito positivos e revelam o cumprimento do objetivo a que nos propusemos.

Figura 26
Resultado Pergunta 2 - Importancia das sessdes de esclarecimento e materiais para a
compreensdo do Ciclo da Performance

100.0%
90.0%
80.0%
70.0%
60.0% 54.1%

50.0% 46.8% 48.4% 45 9oy
40.0%

30.0%

20.0%

10.0% 000 0000 8%

0.0% R -

1 (ruim) 2 (médio) 3 (bom) 4 (muito bom)

m Acqualimp mAvanplas

Fonte: Elaboracéo propria.

No global do objetivo, podemos constatar que ambas as empresas afirmam que
atualmente conhecem o ciclo da performance e 0s seus requisitos, assim como a
importancia das sessdes de esclarecimentos onde sdo comunicados os elementos
principais do projeto que foram Uteis, assim como os materiais informativos que séo

entregues no mesmo momento.

Para 0 2° objetivo geral e os dois especificos, todas as acBes realizadas estdo diretamente
relacionadas a relevancia das 11 fases implementadas do projeto, onde o colaborador
comeca por conhecer todas as etapas de cada processo e a sua importancia, para
estabelecer um sentimento de pertenca e engajamento do colaborador a gestdo do

desempenho e 0 impacto que provoca no crescimento e progressao da carreira.
Para verificar e analisar o resultado, foi considerada a ultima pergunta do formulario:

3. Como vocé avalia a importancia das etapas do Ciclo da Performance para o seu

desenvolvimento profissional?
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Nesta pergunta (Figura 27), tivemos uma expressividade nas respostas dos colaboradores
ao escolherem massivamente a opgdo 4 “muito bom” (Avanplas - 91,9%; Acqualimp -
85,5%).

Figura 27
Resultado Pergunta 3 - Importéancia do Ciclo da Performance para o Desenvolvimento

Profissional

100.0% 01.9%
90.0% 85.5%
80.0%

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 12.9%
8.1%
10.0%

0.0% 0.0% 1.6% ¢,0% .
OAOQ/O — -

1 (ruim) 2 (médio) 3 (bom) 4 (muito bom)

B Acqualimp ™ Avanplas

Fonte: Elaboracéo propria.

Todos os colaboradores, que participaram do Ciclo da Performance, responderam ao
inquérito de avaliacdo e, a partir dos dados apresentados, é possivel afirmar que valorizam

cada etapa para o sucesso e desenvolvimento profissional.

Quando analisamos a participacdo dos colaboradores e liderangas e o impacto disto na
avaliacdo do projeto, podemos realizar uma comparagdo com 0 primeiro inquérito
realizado pelo cliente, onde a participacdo para os colaboradores foi de 23 pessoas na
Acqualimp e 7 na Avanplas (Figura 14) e para as liderancas envolvidas, 5 e 2
respetivamente (Figura 15).

Ja na aplicacdo deste formulario, a Acqualimp tinha 100 colaboradores em 2024 e
participaram 66 colaboradores (66%). Porém, devido ao preenchimento incorreto do
formulério, de marcarem mais de uma resposta para cada pergunta, foram
desconsiderados 4 formularios, sendo analisada entdo uma amostra de 62 respostas. A

Avanplas possuia, naquele momento, 51 colaboradores, dos quais 37 responderam
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(72,5%). O que demonstra uma maior importancia para os colaboradores e a vontade de

conhecer mais sobre a gestdo do desempenho, fica evidente o interesse no tema.

Em suma, os colaboradores demonstraram uma forte participacdo em cada etapa que foi
realizada e conforme o planeamento da organizacgéo para tais atividades. Pelo resultado
do inquérito, a comunicac&o transparente e de linguagem facil contribuiu para um melhor
entendimento do Ciclo da Performance, com a maioria deles concordando principalmente
nas respostas 3 “bom” e 4 “muito bom”, representando uma média de 3,84 Acqualimp e
3,92 Avanplas.
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CONCLUSOES
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O projeto de intervencéo foi construido com a orientacdo da gestora de RH, as atividades
operacionais foram desenvolvidas pela equipa de RH, as sugestdes foram aprovadas pela
diretoria e isto foi possivel devido a participacdo dos colaboradores e liderangas em todas
as etapas. No total, beneficiaram-se deste projeto, considerando o publico ativo na
organizacdo em dezembro/23 da Acqualimp e Avanplas, 95 e 48 colaboradores

respetivamente.

A reestruturacio da gestio do desempenho do Grupo AGA2 teve como base a literatura
especializada de Aguinis (2012) e Camara (2015), relacionando com as fases existentes
da empresa cliente. Dentro desse contexto, os colaboradores que participaram do projeto
de intervencéo relacionado ao ciclo da performance conseguiram uma compreensao mais
profunda e detalhada dos critérios e regras estabelecidos. Além disso, perceberam
claramente a relevancia desse projeto ndo apenas para 0 seu desenvolvimento
profissional, mas também as a¢fes necessarias para atingir esses objetivos. A intervengéo
facilitou a internaliza¢do da importancia do ciclo da performance, promovendo um maior
engajamento e empenho em seguir as etapas e processos definidos para alcancar o sucesso

individual e coletivo, quer pelos colaboradores, quer pelas liderancgas.

Ao compararmos o0 primeiro inquérito realizado pela organizacdo para avaliar o nivel de
conhecimento, a Acqualimp demonstrou baixos indices e a Avanplas, mesmo ao afirmar
que conhecia, quando questionadas sobre o processo como um todo, ndo conseguia
detalhar. Apds a implementacdo, alcancamos uma média de resultados das 3 perguntas
naescala de 1 a4, paraa Acqualimp de 3,84 e Avanplas de 3,92, demonstrando o alcance
dos objetivos propostos. Desta apuracdo, € importante salientar que tivemos apenas 8
inquiridos que escolheram a opcdo 2 (médio) na Acqualimp (12,90%) e 1 inquirido na
Avanplas (2,70%). Podemos inferir que mesmo com todas as a¢fes algumas pessoas nao

consideraram suficientes o que foi implementado.

Como o resultado foi positivo pela maioria dos inquiridos, podemos corroborar a
importancia da comunicacdo, que quando eficaz garante que todos os colaboradores
entendam claramente os objetivos organizacionais, as expetativas de desempenho e 0s
critérios de avaliagdo. Isso pode garantir um alinhamento dos esfor¢os individuais com

as metas da organizacdo, promovendo a coeséo e o foco.

Em ambas as empresas, a lideranga manteve sempre um feedback positivo em relacéo as

alteracbes e foi o suporte ideal durante a implementagdo. As sugestdes do cliente
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realizadas com base nesses resultados foram pautadas na comunicagdo transparente e
frequente para aumentar o engajamento e a motivacdo dos colaboradores, para que

pudessem estar informados e incluidos nos processos decisorios.

Para suportar os resultados e a implementacdo das 11 fases do projeto, utilizamos a
plataforma de gesto de pessoas da Sélides, porque para o grupo AGA2 que possui uma
gestdo do desempenho que ocorre a cada semestre, a tecnologia permite um
monitoramento continuo tanto para as liderancas como para os colaboradores, onde o
desempenho podera ser revisado e ajustado regularmente, criando um ambiente mais
dindmico e responsivo. A fase 2 de identificagdo dos colaboradores elegiveis era realizada
pelo RH para facilitar a tomada de deciséo das liderancas, e era crucial para a devida
preparacdo do sistema (fase 3). Com isso, automatizando tarefas repetitivas e
administrativas, como a coleta e anélise de dados de desempenho, liberando o tempo das
liderangas para focar em atividades mais estratégicas e no desenvolvimento dos

colaboradores.

Podemos ainda referir que os resultados deste projeto foram sendo identificados e
avaliados pelo cliente ao longo da implementacdo, gerando nove melhorias sugeridas,
com o intuito de manter e aumentar a valorizacdo do Ciclo da Performance, contribuindo
para o desenvolvimento profissional dos colaboradores e o alcance dos objetivos

organizacionais.

Com os dados e avaliacBes realizadas pelo Grupo AGA2, evidenciou-se que a
comunicacdo é vital para a gestdo do desempenho, pois facilita o entendimento mutuo,
promove o alinhamento de objetivos, aumenta 0 engajamento, resolve conflitos, apoia o
desenvolvimento de carreira, permite adaptagdo a mudancas e constrdi confianca. Sem
uma comunicacdo eficaz, a gestdo do desempenho pode se tornar desorganizada e
ineficaz, prejudicando tanto o desempenho individual quanto o organizacional, que era o

cenario anterior do cliente.

No decorrer da investigacdo constataram-se algumas limitagdes, é possivel concluir que,
apesar de ser um tema muito comum nas organizaces e na literatura existente, ainda ha
poucas informacdes sobre a gestdo do desempenho em empresas familiares. Muitos dos
estudos estdo direcionados para uma vertente financeira e pouco voltados ao
desenvolvimento de pessoas e a contribuicdo para o0 seu sucesso profissional. No que se

refere ao inquérito, quando comparamos o que foi realizado antes e pos-implementagao
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as perguntas foram diferentes e, além disso, o inquérito final nao fazia distin¢do entre os
colaboradores e liderancas, o que poderia ter demonstrado um resultado ainda mais
concreto do impacto do projeto face aos publicos distintos.

Para futuros trabalhos de investigacéo, podemos aferir que existe abertura para pesquisas
sobre a gestdo de desempenho em empresas familiares, construgéo de instrumentos que
suportem novas maneiras de avaliar personalizadas, assim como novas plataformas
tecnoldgicas, atuacdo na forma de como comunicar aos colaboradores, como preparar as
liderancas para este tema tdo importante e implementacdo de um sistema adaptado a
necessidade de cada organizacao, tendo em conta as particularidades deste segmento e o
potencial apresentado.

Como forma de colmatar as limitagcdes acima apresentadas e complementar este projeto,
sugere-se a realizacdo de investigacdes futuras que abordem as préaticas da Gestdo de
Desempenho em contexto familiar, por forma a se perceber, de forma estruturada e mais

detalhada, a forma de atuar deste tipo de empresa.
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Apéndice | — Ficha do Pedido do Cliente

Ficha do Pedido do Cliente
Data Etapa Objetivos Recolha de Dados Como Fonte
07/11/2023 - Convite para realizar um projeto na empresa. Aceitacdo por parte do cliente para o projeto. Reunido via Whatsapp Gestora de RH
Caracterizagéo do pedido do cliente, e recolha de Referencial para o pedido foram as repostas da pesquisa de clima de
respostas a algumas perguntas para o projeto. 2023, feedbacks formais e lnfor-m'als Eja Ildera-nqa em anos anter|~ores, ReUNiA0 Via Teams Gestora de RH
relatos dos colaboradores e solicitagdes da diretoria para a gestdo do
08/11/2023 o I o desempenho.
Identificar o cliente e pUblico-alvo. P
Definir a equipa de trabalho que iria suportar o Um momento com relatos da equipa de RH, que também - .
. q p . g P quip q " . Reunido Via Teams Equipa de RH
projeto a distancia. complementavam o exposto pela gestora na reunido anterior.
Recolher informagdes referentes a caracterizagdo e |Definicéo final da caracterizagdo do pedido apés validacéo da diretoria L
09/11/2023 | ponto de Partida pedido do cliente. em reunio com a gestora de RH. Reunido via Teams Gestora de RH
- - - Procurar a literatura existente sobre a gestdo do desempenho,
Anélise tedrica com base na defini¢do do R . . - .
roblema abordando todo o seu processo do inicio ao fim para relacionar ao Andlise documental Autora do Projeto
P ' processo existente do cliente.
10/11/2023 - . .
Normas regulamentadoras ISSO 9001, relatério da pesquisa de clima, 0s
Andlise empirica da situacio da ordanizacio feedbacks relatados na reunido de 08/11/23 expostos pela gestora de Reunido via Teams Gestora de RH
P ¢ g Gao. RH e todo o histérico da organizagdo antes da restruturagdo da gestdo Andlise Documental Autora do Projeto
do desempenho.
Andlise documental desde manuais de acolhimento e SGI - Sistema de
11/11/2023 Recolher informagdes sobre as duas empresas Gestdo Integrado, website das empresas e conversas informais com a Andlise documental e Website
Caracterizago do Avanplas e Acqualimp (caracterizagdo do cliente). |diretoria para compor mais informagdes sobre a historia e processo Reunides informais Diretoria
Cliente produtivo.
Ficheiros digitais alocados em nuvem, relatrios da empresa para Andlise documental e .
. ~ . . . o .| Shared Point da Empresa
13/11/2023 Recolher informagdes sobre o publico-alvo. caracterizar 0s colaboradores como setor, quantidade de pessoas, sistémica e reunides via Técnica de RH
cargos e outros documentos disponibilizados. teams.
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14/11/2023

15/11/2023

Aprovacdo do
Cliente

Construir o planeamento e o cronograma de
entrega da implementacéo do projeto com as fases
discriminadas para a diretoria.

Realizado em conjunto com a gestora de RH e validado pela mesma
dentro da estratégia da organizagéo.

Reunido via Teams

Gerente de RH e Autora do
projeto

Recolher feedback e aprovagédo do projeto pelo
cliente.

Determinar prazo de entrega da proxima fase do
projeto.

Sendo validado todas as a¢Oes e o projeto de trabalho apresentado
pelos diretores.

Ajustar algumas mudangas solicitadas pelo cliente.

Reunido via Teams

Gerente de RH, autora do
projeto e diretoria
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Apéndice Il — Cronograma de atividades sugerido pelo Cliente

Cronograma de atividades sugerido pelo Cliente

Data de Entrega

Descri¢ao

Pedido do cliente e a sua caracterizacdo, com publico-alvo, intervenientes, beneficiarios,

10/11/2023 o s
objetivos e critérios de sucesso.

13/11/2023 Deﬁnlg.aol dos recursos disponiveis, sistema de avaliacdo processual e identificacdo da
potencialidade.

14/11/2023 Reunido de orientagdo para o grupo de trabalho (area de recursos humanos)

15/11/2023 Reu@? .de orientacdo para o grupo de trabalho (com a gerente de RH — Cronograma
provisério)

16/11/2023 Reunido de orientagao para o grupo de trabalho (com a gerente de RH — Revisdo do
organograma)

99/11/2023 Rel,u.nao de onen@gao para o grupo de trabalho (com a gerente de RH — Revisdo das
politicas e procedimentos)

01/12/2023 Reunido de orientacdo para o grupo de trabalho (com a gerente de RH — Revisdo das
competéncias apenas o primeiro nivel de cargos)

04/12/2023 Aprovacdo da diretoria para as a¢des revisadas e definidas

Dezembro, Janeiro < )

. Implementag&o/ pré teste

e Fevereiro

Marco Discussdo dos resultados

Abril e Maio Avaliar pontos positivos e negativos, para reavaliar os métodos para o 2° ciclo avaliativo

Junho Recomendaces e preparativos para o 1° Ciclo de 2024
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Apéndice 11l — Manual do Ciclo da Performance

Introducdo

Este guia descreve o ciclo completo da performance
assim como as competéncias divididas por grupos de
cargos, no qual o Grupo AGA2 descreve os
conhecimentos e habilidades necessdrias para
desempenhar bem a sua funcéo. Ele fornece
informagdes sobre as expectativas e padrées de
desempenho, que possam ajudar os colaboradores a
entenderem o que & necessdrio para ter sucesso em
suas responsabilidades e progresséo na carreira.
Guarde com cuidado e lembre-se sempre de
consultar!

AGA 2
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U esclarecir
e d imento,
rara (rdemn;a imediatq ou :::e’"

Conhecer este Tutorial
Nele contém as competéneias iiefmldas
para. cada cargo e quais so: :\iswos
comportomantos\esdp::ti::,e Tas‘
ala .
o e:i‘:vdwiduois ou de dreq, sa°
\ideranga imediata.& $60
tamente por eles.

30
Periodo de Avaliagdo

s 2 ciclos:

¢ indicadore:
definidos pela lice
comunicados dir

£ semestral e temo!

19 ciclo - Joneiro @ Junho
Apuragao: Julho e Agosto

29 ciclo - Julho & Dezembro
Apuragao: Janeiro e Fevereiro

O ciclo é composto por:

Avaliag&o de
Desempenho

Calibragdo 9Box

Estd é uma etapa em que apenas os
colaboradores que atingem os 7
critérios do plano de remuneragdo e
carreira citados anteriormente, sdo
avaliados de forma individual pelo lider
atual e com a consideragdo de outros
lideres que atuam diretamente com o
colaborador,

Plano de
Remuneragéo
e Carreira

Aplicavel apenas a colaboradores com contrato de trabalho CLT, excluem-se prestadores de servigo

AGA S

Acompanhamento do Plano
0 colaborador deve ter o
compromisso e empenho de pdr o
plano em agdo, para seu
desenvolvimento e o lider deverd.
gerir e acompanhar a execugdo
dentro da plataforma. de gestdo de
pessoas.

e €
Plano de Desenvolvimenio

Apésa sessdo de didlogo deve ser
firmado um compromisso de
nto para o colaborador,

lvime! o
s es do Grupo AGAle

frenteas necessidad: :
i idono p
o que foi defini !
estratégico. Aplicdvela tod
colaboradores.

anejomento
jos 05

Sessdo de Didlogo

Momento aplicaye
org

parq todo
ores, no qua( lv'dersecs
m Conversar sobre o
{clo Passado, quqj
V0s e tambgpy, qual

colabornd0r estag
Metas,

c.iesemPe,,ho e
:aa S novog objet
@ expectatiyq do

Nota: As informacdes acima ndo estdo completas devido a ndo exposi¢édo de dados
pessoais de colaboradores e da prépria organizacdo, além de atender aos critérios da

RGPD brasileira.
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Apéndice IV — Comunicacéo e Divulgacao

Sessoes

Para apresentarmos as regras de elegibilidade,

requisitos e critérios da avaliacdo de desempenho,

vamos ter 4 encontros para vocé conhecer.

Sabado (09/12) Segunda (11/12) Quarta (13/12)
Hordrio Hordrio Hordrio
Manaus: 15h as 17h Manaus: 19h as 20h Manaus: 19h as 20h
Extrema: 16h as 17h Extrema: 20h a&s 21h Extrema: 20h as 21h

Local: Online Local: Online Local: Online

89

Sexta (15/12)
Hordrio
Manaus: 19h as 20h
Extrema: 20h as 21h

Local: Online



Apéndice V — Convite para as sessdes de esclarecimentos

Acqualimp

Familia AGA2 & - Extrema

Ana, Ana,

AGhZ

"
o
o
w
v}

on, Fale, Gerson, Giselle, Gleyse, Guilherme, José, Jose, Rebeca, Regiane, Rillel

St (19/12)

Sessées para conhecer o Ciclo da Performance
Grupo AGA2
A primeira sessdo é amanhd, aproveita

£ simples para participar:
1 - Escolher um dos 4 dias;
2 - Reagir a mensagem com ﬁ para sabermos
que vocé vai;
3 - No horério é s clicar no link e participar:
https://teams.microsoft.com/l/meetup-
join/19%3ameeting_ ODExXNmMS5OTAtYTBjMy000
WVhLTg4OTItMWUOODJhNzM1ZmMw%40thread.v
2/02context=%7b%22Tid%22%3a%225e18f360-
62cb-4ece-b3cd-
a480eb48ealb%22%2¢%220id%22%3a%22e5ad 1
adc-959e-4b2b-959b-785af6212a0b%22%7d

13:36 W/

&

Avanplas

Familia AGA2 &% - Manaus

Amanda, Aoki, Elisa, Gerson, G!

AGhZ
e, Guitherme, Ismael, Jose, Rebeca

08/12/2023

Sessdes para conhecer o Ciclo da Performance
Grupo AGA2
A primeira sessdo € amanhd, aproveita

E simples para participar:

1 - Escolher um dos 4 dias;

2 - Reagir a mensagem com & para sabermos
que vocé vai;

3 - No horario é s6 clicar no link e participar:
https://teams.microsoft.com/l/meetup-
join/19%3ameeting_ODEXNmMSOTALYTBjMy000
WVhLTg4OTItMWUO0ODJhNzM1ZmMw%40thread.v
2/0?context=%7b%22Tid%22%3a%225e18f360-
62cb-4ece-b3cd-
a480eb48eal0b%22%2¢%2201d%22%3a%22e5ad 1
adc-959e-4b2b-9359b-785af6212a0b%22%7d

1335 v/
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Apéndice VI — Sessao de Esclarecimento para a Lideranca

n e

. A M B W
_— .:ﬂlﬂﬁ.l-

Ciclo da
Performance
2° Ciclo 2023 :

M e Responder a Avaliacdo

‘ 02 319/jan

Ndo elegiveis a avaliacdo de Jul a Dez/23.
* Funciondrioscom menos de 90 digs.
* Funciondarios com mais de 40 dias de afastamento. so‘lides

* Muddanca de gestdo/drea, com menos 20 dias.

» Transferé&ncia entre matriz e filial, com menos de 6 meses.
+ Jovensaprendizes e estagidrios, sendo consideradas as
avaliagdesfeitas pela instituicdo de ensino.

Atividades a serem realizadas:

1. Receberdo o link por e-maildo Solides e vamosenviarum
e-maila parte para garantir o acesso a todos.

2. Avaliarcada competéncia numa escala de 4 estrelas;

3. Deixar comentdriossobre o colaborador.
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> _f‘s,_\‘ Responder a avalia¢cdo

02 &419/jan

RESPONDER AVAUAQAO DE COMPETENCIAS AGAZ |

sdlides

- -

> Al 'A [_ Registrar e preencher os indicadores

‘ 15 & 26/jan

Atividades a serem realizadas:

1. Cadastrar os indicadores na plataforma;

2. Associar os colaboradores as metas;

3. Registrar os resultados acumulados do semestre. (mdia de Jul a Dez/23)

@ Desenv. e Performance v

Avaliagcao Desemp. >

Gestdo de Metas v q A ﬂ
Cadastro de Metas / y i 1

Controle de Metas g
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f © 0 9 wu B

. “-. —

> oL m 1_" Registrar e preencher os indicadores

PREENCHIMENTO DOS INDICADORES AGLZ \ =
solides = Om £ 0
B e
& @ P erirnos
EC P
'p' C ‘.o‘. cin
ACQUALIMP INDUSTRIA E CON}E?(}I_O EE MATERIAIS PLASTICOS LTDA ‘(m

T e ¢

Profiler Analytics Novembro .

DEMOGRAFIA ATUAL

ctramo

~ M e )" Registrar o resultado do PDI (2°Sem)

‘ 15 & 26/jan
ATENCAO
PDI deve ser elaborado para todos independentemente do [ Gestdo de Talentos v
tempo que estdo na organizagdoe. _
Isto & necessdrio, para apurarem o desenvolvimento de g ccconcioleoebaiedoy
- N nalista
cada colaborador go fimde cada ciclo.
Colaborador
Atividades a serem realizadas: t
Fo———

1. Registrar o “sucesso” ou “falha” na plataforma, de 2= C ey @ D) @ clpet A o
acordo com o que d lideranca definiu e o colaborador CrermevoHD: ‘ -
alcangou. y

2. Para que haja uma comprovacdo dessa acdo, é / s
necessdrio ter sempre evidéncias, exemplo: listas de
presenga, certfificados de cursos internos ou externos e
outros. Sendo tiveré considerado “falha’. 7’ e
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® 2 O,

©8 09 0Oew

2

» .
:,s,.\l: Registrar o resultado do PDI (2°Sem)
PREENCHIMENTO DO PDI AGLkZ 15 & 26/jan
o
© trvnse o gt o0 00 e
!-'v’ ‘
&=
‘3 m‘_____m f:......-....,. ? R = ~ °
o

~ N

.—-.vﬂl:‘ Preencher o Nine Box

Elegibilidade:
Precisamatender no minimo 70% na avaliagcdo de
competéncias + os é critériosda politica de carreira e

remuneracdo.

Atividades a serem realizadas:

1. Avaliar os colaboradores no $Box, huma escala de 3
estrelas;

2. Preencheros campos que estdo divididosentre:

"Desempenho”:aqueles que batem suas metas e entregam

dentro do prazo com autonomia e eficdcia.

"Comportamento”:engajam no trabalho sem conflitos e

estdo alinhados aos valcresda empresa.
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‘ 15 a 26/jan

& Desenv. e Performance

| Avalicgdo Desemp.




c®e @D Oed -]

O .

. I Y.V

-:ﬂ_,,.\-"' Preencher o Nine Box

15 & 26/jan

Atividades a serem realizadas:
1. Selecionaro item “9Box".
2. Clicarem “avaliacdes”. Terem atengdo

& Desenv. e Performance

Avaliaggo Desemp.

as datas, apds o prazo, o sistema fecha.

|9box: 1° Ciclo 2023 - Grupo AGA2

e 17/07/2025 té $1/0772028

3. Escolherde 1 & 3 estrelas para

Departamento Cargo
desempenho, comportamento e
colocarcomentdrios (obrigatdrio). e —
4. Clicarem salvar quando finalizar, ou
“continuar preenchendo”.
R

Jsox: 1* c1€10 2023 - GRUPO AGAZ

Avaliando desempenho

Avaliondo comportamento

Avangar etapa

Salvar

. I YoV

> ol Loy pim 1_"' Preencher o Nine Box

PREENCHER O 9BOX AGAZ
sclides :
vvvvvv “
=
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. N S,

> af g m "' Sessdo de Didlogo

14 & 29/fev

Atividades a serem realizadas:

Receber feedback do colaborador;

Dar feedback;

Alinhar as expectativas para o ano de 2024;
Construiro PDI para ano de 2024 (janeiro & dezembro);
Registrar na plataforma e acompanhar.

A ORI =

O prazo para as sessoes de didlogo e construcdo do PDlI inicia hoje.
Tenham atengao ao cronograma!

M e Y Comunicar movimentacdes
< —1.’“1- g

‘ 20 a 26/fev

Atividades a serem realizadas:

1. O RH ird avaliarse os colaboradores elegiveisa avaliagdo de
desempenho, cumprem os critériosde movimentacdo da politicade
Avaliagdo de Desempenhoe Cargos e Saldrios.

2. Os aprovados, irdo seguir para andlise do comité juntamente coma
dire¢cdo para as devidas avaliacdes.

3. A lideranca serd comunicada sobre as respostas negativas e positivas,
assimcomo cargos e saldrios para posterior comunicagdo ao colaborador; A 'J

4. Conforme o cronograma, a lideranca neste momento deverd avisaro RH
da data em que fard a comunicacdo para ter a carta de promocdoe
demaisitens para a formalizacdo.

5. A movimentacdo serd refletida no més seguinte, assimcomotoda e P
qualquer comunicagdo nos canais oficiais.
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- V.1lL.XW,
> alty e g Cronograma

L]
0 |
Janeiro
Week1 Week 2 Week3 Week 4 Week5
Atividades Responsavel | 2| 3| 4| 5|89 |10/11|12|15|16|17|18|19|22|23|24|25|26|29|30|31

Envio dos colaboradores elegiveis por e-mail [RH

Abertura do 22 Ciclo da Performance: RH

Avaliar as Competéncias Lideranca

Inputar o resultado dos indicadores e PDI Lideranca

Preencher o ciclo 9 Box Lideranca

Preparacio da Calibragdo Nine Box (RH) RH

Fevereiro
Week Week6 Week 7 Week 8 Week 9
Atividades Resp avel | 1[2[5(6]7[8]9[12|13]14[15[16{19|20|21|22|23|26|27|28|29

Calibracdo Nine Box - Mata Atlantica (parte I) [Lideranca

Calibracdo Nine Box - Mata Atlantica (parte I1) [Lideranga

Calibracdo Nine Box - Avanplas e Amazdnia  |Lideranca

Calibracdo Nine Box - Lideranca Diretoria

Reunido com a Diretoria para Avaliacdo RH e Diretoria

Resposta aos Gestores RH

Sessdo de Didlogo com os liderados Lideranca

Envio de MF, Revis8o/Criagiio DC Lideranca

Flaboragdo da Carta de Promogdo RH

Comunicac¢ao aos colaboradores promovidos [Lideranca

Comunicacdo Geral a empresa RH
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Apéndice VII — E-mail dos Colaboradores Elegiveis

Ranna Garcia

De: Ranna Garcia

Enviado: 1 de janeiro de 2024 22:54

Para: Adilson Costa

Cc: Rebeca Queiroz; Regiane Alecrim; Giselle Almeida; Ana Cristina
Assunto: [2° Ciclo Performance] - Elegibilidade Produgao

Anexos: Cronograma Ciclo da Performance - Grupo AGA2 xlsx

Ola lider,

Hoje (02/01) iniciamos o ciclo da performance referente aos meses de Julho & Dezembro de 2023 e contamos
contigo para o cumprimento do cronograma.

Estamos na etapa de Avaliar as Competéncias que comega hoje e termina dia 19/01/23 (cronograma em anexo), e
que vai dar inicio através de um link enviado pelo Sélides.

Abaixo pode visualizar, quem esta elegivel para avalia¢gdo de desempenho e para o plano de carreira e remuneragao.

Legenda
OK Cumpre 0s requisitos
NOK N3o cumpre os requisitos conforme os procedimentos

Apenas sinaliza que o colaborador tem algum
impedimento para elegibilidade, seja na avaliagcdo de
desempenho ou no plano de remuneragdo e carreira.

Nome Matriculs Data de Nascimento Data de admissio “““ﬁ"““""ﬁ"““f:"'""
ADAILTON SANATA DA CRUZ 187 14/08/1982 12/09/2023 OK
ADIMILSON PESSOA RODRIGUES 45 24/01/1975 14/0372017 (014
AMARILDO CONRADO SANTOS 101 10/10/1971 01/05/2021 OK
ANTONIO VICTOR HENRIQUE GUEDES DA SILVA 175 20/08/1995 15/06/2023 0K
CICERO RUBIAN RODRIGUES DA SILVA 138 08/04/1998 18/07/2022 0K
CLAUDINE! APARECIDO DA SILVA 122 07/11/1971 17/11/2021 OK
GIVANILDO CELESTINO DE SOUZA PEREIRA 141 20/11/1978  18/07/2022 oK
HUGO MANOEL PANZERA 155 24/04/1990  08/11/2022 oK
JOSE NIVALDO DA SILVA 43 06/01/1987 02/10/2017 OK
LUCIANO AVELINO DA SILVA 132 27/04/1979 02/05/2022 0K
ROBERTO CARLOS INACIO DA SILVA 13 24/02/1974 20/08/2012 oK
SILAS CAETANO SOARES 15 20/04/1971 20/05/2014 oK
WILLIAM DA SILVA HENRIQUE DIAS 199 10/03/1995 19/10/2023 Néo possul 90 dias no ciclo

Qualquer dificuldade ou esclarecimentos, podem me enviar mensagem por teams ou whatsapp.
Atenciosamente,
Ranna Garcia

+351
HR Consultant
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Apéndice VIII — Alertas do Sistema Sdlides

Ranna Garcia

Assunto: FW: Avaliagao chegando ao fim

De: system@solides.com <system@solides.com>
Enviada em: sabado, 20 de janeiro de 2024 21:00
Para: Jose Motta < @acqualimp.com>
Assunto: Avaliagdo chegando ao fim

Temos uma mensagem para vocé

Ola JOSE , a avaliacao esta chegando ao fim, precisamos

que vocé finalize as avaliagdes que estao listadas para vocé antes que o prazo expire. Estamos na reta

final!

Avaliacio de Desempenho

Obrigado por usar a Sélides!
© 2024 Sélides Tecnologia - Todos os direitos reservados.

Este ¢ um e-mail automatico. Em caso de dividas, acesse nossa base de conhecimento.
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Apéndice IX — Resumo Analise das Movimentac6es

AVALIACAO DA
CALIBRAGCAO
2023

Referente ao 2° Ciclo de 2023,
referente: Julho a Dezembro

1

ACQUALIMP

Referente ao 2° Ciclo de 2023,
referente: Julho a Dezembro

1N
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cargo

OPERADOR
DE
PRODUGAQ
PL- AE

OPERADOR
DE
PRODUGAO
PL- AE
OPERADOR
DE
PRODUGAO
PL- AE
OPERADOR
DE
PRODUGAO
JR- AE

OPERADOR
DE
PRODUGAO
PL- AE

ASSISTENTE
ADMINISTRATIV
ODE
PRODUCAO JR
- AE

Teve 70% na
avaliagdo de
competéncias?

Data de
admissdo

14/03/2017 72,92%

©1/05/2021

02/10/2017

02/05/2022

20/08/2012

08/11/2022

ADILSON COSTA

Tem 12 meses

Data Gltima

Afi
indi

: , nafungdo ou idui Teve
Cumpre aDC? Trelnamento? 4.y a glfima  Conduta salarial?

promogéo?

OEE GERAL
(M:89 R:74,18) oK
Ass PlanProd  (Médio Completo)
(M:50 R:81,83)
‘OEE GERAL
(M:89 R:74,18) oK
Ass Plan Prod  (Médio Completo]
(M:90 R:81,83)
‘OEE GERAL
(M:89 R:74,18)
‘Ass Plan Prod
(M:90 R:81,83)
OEE GERAL
(M:89 R:74,18) oK
Ass PlanProd  (Médio Completo)
(M:50 R:81,83)
OEE GERAL NOK
(M:8% R:74,14) (Ensino
Ass Plan Prod Fundamental
(M:90 .83) Incompleto)

NOK
[fundamental
completo)

Solicitagdo de Excegdo

Né&o tem oK
indicador (Médio
Completo)

AVANPLAS

alteragdo de
cargo/salério

01/02/2022
Mudanga de  (Alteragéo de
Faixa Salarial  Cargoe
saldrio)
19/01/2022
Alteracdio de
Cargoe
saldrio)

Néo clegivel
(solicitado
desligamento)

Ndo elegivel 50 dissidio

Mvudanga de

Faixa Salarial SoeEsE

Néo elegivel 56 dissidio

©1/09/2023

Ndo elegivel

Referente ao 2° Ciclo de 2023,
referente: Julho a Dezembro
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AUXILIAR DE
PRODUCAQ JR -
AV

FABIO DE LIMA

JOCINEI PIMENTEL  OPERADOR DE
MAGQUINA - AV

AUXILIARDE
PRODUCAO JR -
AV

JONIVON CORREA

AUXILIARDE
PRODUCAO JR -
AV

PAULO HENRIGUE

AUXILIARDE

PEDRO ENRIQUE DA PRODUCAD JR -
AV

AUXILIARDE
DOUGLAS DA S‘LVAPRODUCAO R-

AV

AUXILIARDE
PRODUCAO JR -
AV

03/08/2020

01/04/2015

18/11/2022

01/09/2020

02/03/2020

07/08/2020

23/08/2023

oK
[Medio
Completo)

OK
[Medic
Completo)

oK
(Médio
Completo]

oK
[Médio
Completo)

oK
[Médio
Completo)

Solicitacio de

(Medio

(M:85R:82,30) Completo)

88
(M:85R:88,85]
Nao tem D

oK

indicador Completo)

AIRTON BRAGA

Mudanga de
Faixa e/ou
Classe

Mudanga de
Faixa /ou
Classe e/ou
Cargo

Nao elegivel
{solicilado
desligamento)

Mudanca de
Faixa e/ou
Classe

Mudanca de
Faixa e/ou
Classe

Data iltima
alteracéio de
cargo/salério

01/04/2023
lalteragiode
cargo e salério)

Nota: As informagfes acima néo estdo completas devido a ndo exposicao de dados
pessoais de colaboradores e da propria organizacdo, alem de atender aos critérios da

RGPD brasileira.
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Apéndice X — E-mail das Movimentacodes

Movimentacges - 2° Ciclo de 2023 (julho a dezembro) - Manutencao
@ Ranna Garcia ‘@ | €5 Responder | 5 ResponderaTodos | —> Reencaminhar

Para Manutencao Avanplas qua 21/02/2024 21:43
Cc Giselle Almeida; Rebeca Queiroz; Regiane Alecrim; Amanda Rodrigues de Souza; Gerson Aoki

‘ DC TECNICO DE MANUTENGAO doox

67 KB

Conforme apresentado em reunido, segue abaixo o resume das alferagdes.

Lembrando que pora podermos movi em folho de p. foeo ficor concluido, temos algumas etapas que devem ser cumprides até dia 28/02 :

1. Elaboragdeo da Movimentagdo Funcional — MF com as devidas aprovagdes e entregar no RH:
2. Revisar as descrigdes de cargo, e responder por e-mai;
3. Na segunda (26/02), retirar as cerfas de promegdo no RH e mais a imagem “fui promovide':
4. Regisirar o momenio com uma fofo de vocé e o colaborador @ e enviar para o RH;
5. No dia 01/03/24 vames divulgar oficialmente ne grupo da empresa todas as movimentagdes.

Contames com a fua gjuda para cumprir o prozo!

MORRAMED CASTRO

Data de
avaliagdo de
admissdo 1 2

01/04/2013 78,13%

Nome Cargo :"’h 98 Ateragédio Possivel  alteracdo de Cargo Atual Saldrio Atual Proposia Aprovado?
I cargo/salério
TECNICO EM TECNICO EM
JAKSON GUIMARAES DA " Mudanga de Faixa TECNICO EM
mW‘IENCM 01/04/2013 Salarial MANUTENCAG PLII MANUTE::CAO PL S§im. movimentar
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Apéndice XI — Comunicacéo Final das Movimentacoes

Acqualimp

A W
w VAMOS CONHEca
N 0S PROMOVIDOS »

Ay amw s =

Confidencial Confidencial Confidencial Confidencial

Admilson Antonio i Dulciara
Confidencial Confidencial Confidencial Confidencial

Aot

Ednaldo Fernanda

Confidencial Confidencial Confidencial Confidencial

=2

Leandro Luciano

Confidencial Confidencial Confidencial

Roberto Roberto Robson

Contamos com vocés para construirem novas historias.
Parabéns a todos por esta conquista!

V¥ B

#CICLO DA
y” 1.,& PERFORMANCE
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Avanplas

F A WA
b VAMOS CONHECER

0S PROMOVIDOS ’ 4

Anw v s =

Confidencial Confidencial

Jakson Jocinei

Confidencial Confidencial

Contamos com vocés para construirem novas historias.
Parabéns a todos por esta conquista!

- .
! Yoty a #CICLO DA
pRaEC ) l. PERFORMANCE
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Apéndice XII — Escala de Comportamentos Observaveis — Nivel |

Competénci:

Responsabilidade e
Compromisso

Demonstra habilidade em
realizar tarefas com qualidade e
dentro dos prazos estabelecidos,

assumnindo responsabilidade
pessoal pelo trabalho.

Afirmativa de
Comportamento

Discordo Fortemente

N -
]

Discordo
 d

N A

Escala de Comportamentos Observaveis

Concordo

AN

Concordo Fortemente

..

Tem pontualidade no registro de
ponto, ¢ assiduo, busca aprender
continuamente ¢ esti disposto a

mudar de posto‘area quando

E treinado na fungdo, aplica o
que estd descrito na Instrugio de
Trabalho & cumpre os processos
internos.

i faltas e atrasos
injustificados, ndo gosta de atuar
em outros postos de trabalho ¢
nido procura novos

aprendizados.

Nao ¢ treinado na fungio e, por
VCZCS, 0CoTTe 0 dcscumprimcnlu
da instrugio de trabalho ou
sequer tem esse documenta
como base para o trabalho no
dia a dia.

Permanece focado nas tarefas,
apesar de ter algumas distragbes
¢ ter algumas dificuldades na
area que atua, precisando de
uma maior supervisio.

Quando acontecem erros, nio
busca compreender a origem
para solucionar e acaba nio
reconhecendo os erros.

Resolve problemas com pessoas
de forma rapida e direta.
Quando surgem oportunidades
de aprendizado, e mudancas de
Ppostofirea Mostra-se receptivo ¢
entusiasmado,

Atende aos padrdes de
produtividade, prazos ¢
cronogramas de trabalho.

nos objetivos.

Tem uma conduta excepcional
10 comportamento ¢ no registro
de ponto, segue as instrugdes,
politicas e procedimentos e
demonstra vontade em cooperar,
quando ¢ necessario atuar em
uma area diferente, com foco

Sabe equilibrara qualidade do

trabalho com o cumprimento de
prazos e consegue disseminaro
conhecimento 4 outros colegas.

Conscgue atingir as metas
didrias propostas pelo plano de
produgao, realizando o registro
das informagoes no didrio de
bordo.

Demonstra foco individual em
alingir metas didrias, o que
resultaem falta de colaboragio
com os demais colegas,
prejudicando a eficicia da
equipe ¢ o compartilhamento de
conhecimento.

Apresentauma limitagio em
explorar novas formas ou a
busca por solugbes inovadoras
para melhorar a eficiéncia das
méquinas/produtos, e por vezes
falha em alguns registros.

Alua dentro do rating da
magquina e dos objetivos
propostos e tem
comprometimento no registro
das informagoes.

Conscgue alingir melas didrias
de forma consistente muito
acima do esperado, indicando
um alinhamento efetivo com os
objetivos da organizagdo além
de manter registros precisos e
organizados, facilitando anilises
[uturas da cmpresa.

Realiza a organizacdo e limpeza
do posto de trabalho. Faz o uso
conscicnte das ferramentas de
trabalho e demonstra espirito de
dono.

Nio considera como uma
atividade de sua competéneia a
limpeza do local de trabalho,
assim como tem pouco cuidado
com as ferramentas que utiliza.

Realiza a organizagio do
trabalho apenas quando
solicitado pela supervisdo, e o
zelo com as ferramentas ¢ local
de trabalho € baixo mas quando
demandado faz.

Mantém a organizagio ¢ uso
adequado das ferramentas,
impactando o funcionamento e
melhorando os resultados. E
cumpre o que ¢ esperadona
limpeza,

Valoriza a qualidade do
ambiente de trabalho, &
responsdvel com os recursos
disponiveis, demonsira um alto
grau de comprometimento,
consegue contribuir para a sua
seguranga ¢ dos outros, o que
faz se destacar dos demais ¢ ¢
exemplo,

Relacienamento com o colega

Tem a capacidade de ser
transparente, fundamentar suas
opinides em dados confidvels ¢
contribuir para um ambiente de

trabalho informado e respeitavel
para todos.

Relaciona-sc bem ¢
cumprimenta os colegas ao
chegar no trabalho, possui uma
tratativa educada ¢ cordial que ¢
uma regra da casa.

Pode ter dificuldade em
construir relacionamentos
pode ser pouco acessivel ou
incapaz de ouvir.

Investe tempo na aproximagio
COM Pessoas Para Cconsiruir
relacionamentos, mas tende a
ser bruto e direto demais

Geralmente cumprimenta os
colegas de forma amigavel e
busca manter relages positivas.

Demonstra uma tratativa
educada e cordial que reflete
respeilo ¢ consideragiio pelos
colegas, reforgando a
importincia do profissionalismo
no ambiente de trabalho.

Consegue lidar com situagoes de
tensdo ¢ conflito, "sem perdera
cabega”,

Muitas vezes demonstra
dificuldade em gerir as préprias
emogdes ¢ acaba por reagir de
forma explosiva em situagdes
adversas

Pode ficar paralisado ou em
pénico em situagdes de conflita,
ataque ou critica. Mas consegue
s¢ recuperar rapidamente,

Mantéma calma e a
compostura, demonstrando
habilidade no controle das
cmogdes,

Sabe lidar com siluagdes
desafiadoras de maneira
tranquila e controlada, sendo um
exemplo de maturidade
cmocional ¢ buscando solugdes
construtivas.

Sabe se comunicar de forma
aberta ¢ honesta, lormando suas
opinides com base em
informagdes e fatos veridicos, e
ndo compartilha noticias
equivocadas.

Frequentemente evidencia nio
ser honesto ou transparente nas
interagdes ¢ utiliza de
suposigdes sem verificar a
autenticidade das informagdes

Tem pouca abertura na
comunicagio, mas pode hesitar
em ser completamente honesto.
No entanto, pode bascar
opinides em informagdes
imprecisas mas estd disposto a
corrigi-las.

Alua com transparéncia ¢
dialogo honesto se baseandoem
informagdes veridicas e
validadas previamente.

Demonstra um alto padrio de
rigor intelectual ac buscar
informagdes precisas ¢ fatos
wveridicos antes de formar
opinides ou compartilhar
informagdes. E considerado
confidvel pelo respeito aos
colegas.

Habilidades priticas ¢
especificas para o trabalho

A capacidade de aplicar
habilidades priticas e
conhecimentos éenicos na
execugio eficiente de tarefas
especificas relacionadas ao

Possui 0s conhecimentos
funcionais ¢ téenicas para
desempenhar suas fungdes com
um elevado nivel de entrega.

Falta de dominio nas
habilidades téenicas nece:
para suas fungdes, ¢ por isso,
nido cheyl aalcangar o
desempenho esperado
compromelendo a entrega elicaz
das fungdes,

Tas

As vezes, pode dar excessiva
importancia a conhecimentos e
habilidades (écnicas, deixando
de lado o relacionamento com as
pessoas. Ocasionalmente podem
haver [alhas ou atrasos.

Desempenhaa fungio dentro do
esperado com bons nivels de
cnlrega ¢ forma consistente.

Tem uma performance e um
nivel excepeional de entrega,
supcrando as cxpeclalivas em
suas responsabilidades e
disseminando o seu
conhecimento para a
area/colegas.

Possui treinamento das normas e
procedimentos do setor, como as
instrugdes de trabalho ¢ os
indicadores de desempenho da

Tem conhecimento mas ndo tem
treinamento para conhecimento
dos indicadores ¢ procedimentos
internos.

Possui os treinamentos mas ndo
0s coloca em pratica ou procura
ir contra as orientagoes.

Tem todos os conhecimentos
obrigatorios, conhece as
ferramentas de trabalho, o
sistema utilizado, as instrugdes

Sabe como seguir as regras do
trabalho e conhece as instrugbes
¢ os indicadores de desempenho
da drea porque reccbeu

Consegue compartilhar
informagdes de maneira clarae
oportuna, garantindo que todos

entendam. Isso ajuda na

colaberagio ¢ tomada de
decisdes eficientes para o
desempenho organizacional.

ocorréncias da drea da qualidade
assim como os pedidos de
reparo as maquinas a area de
manutengio, bem como a sua
resolugio ou possivel
escalonamento para a
supervisio.

Realiza a transmisséo de
informagdes na passagem de
TUrNo, essenciais a0 proximo
colega, que ird atuar no posto de
trabalho.

ocorréneias da drea da qualidade
ou reporta pedidos de reparo,
opta por trabalhar desta forma
negligenciando a comunicagio
necessaria ¢ atuando sem
prevengdo.

Possui uma comunicagio
insuficiente, resultando em uma
transmissdo de informagdes
incompleta ou inadequada para
o proximo colega.

ocorréneias, mas a consisténela
¢ o cuidado aos detalhes podem
ser aprimarados.

AS Vezes, a transmissio ocorre
de forma tardia, impactando a
preparagio do proximo colega
para execugio das atividades.

trabalho.
area. de trabalho e coloca em prética | treinamento, além disso
i preocupa-se com a seguranga do
posto de trabalho.
Realiza os apontamentos ¢ Nos centroles apresenta Revela alguma consisténcia nos &neia nos Os controles ¢ registros sio
controles com consisténcia, para | inconsisténcias frequentes, registros, mas ocasionalmente arquivos e controles, extremamente corretos ¢
avaliagdo dos niveis de entrega | dificultando a avaliagio precisa | podem ocorrer falhas ou possibilitando uma avaliacdo contribuem para uma melhor
das atividades. dos nivels de entrega. desvios, por nio estar focado na | confidvel. tomada de decisiio, o que
atividade. assegura a continvidade eficaz
Compartilhamento de | das operagdes.
Informagies Reportar e acompanhar as Raramente acompanha Pode reportar e acompanhar as | Reporta e acompanha os Sempre comunica e monitora

problemas a tempo,
demonsirando
comprometimento com a
qualidade e manutengdo.

Garante que o proximo colega
tenha dados essenciais para
atuar no posto de trabalho.

Assume a responsabilidade por

imediatamente qualquer
problema, garantindo uma
abordagem eficaz para resolvé-
lo ou escalona-lo, conforme
TeCesSArio.

comunicar informagdes
relevantes durante a transi¢do de
turnos com detalhes,
acontecimentos importantes € o
que mais [or relevante.
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