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RESUMO

Este artigo aborda sobre a falta de padronizagédo na metodologia de avaliagdo de
desempenho em cooperativas. Utilizando como estudo de caso, para ilustrar a
problematica, a Cooperativa X, do ramo do agronegdcio, localizada na cidade de
Maringa, no norte do Parana. O objetivo € destacar a importancia de um programa
estruturado de avaliagcdo de desempenho e a criagdo de uma cultura de feedback,
com énfase no papel da lideranga. O estudo propde a implementagéo da metodologia
de avaliacdo de desempenho 180 graus, que inclui autoavaliacdo e avaliagao pelo
lider direto. A literatura existente sobre avaliacdo de desempenho em cooperativas é
limitada, portanto, o artigo adapta teorias de empresas para o contexto cooperativo,
entendo a importancia de ajusta-las as especificidades do cooperativismoO artigo
delineia um plano de implantagcdo de um sistema para a avaliagbes de desempenho,
que inclui a escolha da ferramenta adequada, capacitacdo da lideranca, a
comunicagao e execugao do processo de avaliagdo. Destacando a necessidade de
uma comunicagao clara com todos os colaboradores e a importancia da capacitacao
dos lideres para o sucesso da implementacdo.A proposta visa resolver a falta de
padronizacao e a auséncia de feedback formal, que levam a problemas como
desmotivacao e baixa eficiéncia. Com essa padronizacao da metodologia espera-se
melhorar a comunicagao, alinhar os objetivos individuais com os organizacionais e
aumentar a produtividade e a eficiéncia geral da cooperativa. O artigo também discute
os desafios potenciais que podem ser encontrados durante o processo, tais como a
resisténcia a mudanca e a necessidade de suporte continuo da lideranga.Conclui-se
que a sistematizacao da avaliacido de desempenho é crucial para o fortalecimento da
gestdo de pessoas e para a competitividade da Cooperativa X no mercado.
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ABSTRACT

This article addresses the lack of standardization in performance evaluation
methodology in cooperatives, using Cooperativa X, a company in the agribusiness
sector located in Maringa, northern Parana, as a case study to illustrate the issue. The
objective is to highlight the importance of a structured performance evaluation program
and the creation of a feedback culture, with an emphasis on the role of leadership.The
study proposes the implementation of the 180-degree performance evaluation
methodology, which includes self-assessment and evaluation by the direct leader. The
existing literature on performance evaluation in cooperatives is limited; therefore, the
article adapts business theories to the cooperative context, adjusting them to the
specificities of cooperativism. The article outlines a plan for implementing a
performance evaluation system, which includes selecting the appropriate tool, training
leadership, and communicating and executing the evaluation process It emphasizes
the need for clear communication with all employees and the importance of leadership
training for successful implementation. The proposal aims to address the lack of
standardization and the absence of formal feedback, which lead to issues such as
demotivation and low efficiency. By standardizing the methodology, it is expected to
improve communication, align individual goals with organizational objectives, and
increase overall productivity and efficiency of the cooperative. The article also
discusses potential challenges that may arise during the process, such as resistance
to change and the need for ongoing leadership support. It concludes that systematizing
performance evaluation is crucial for strengthening people management and
enhancing Cooperativa X's competitiveness in the market.

Keywords: performance evaluation; feedback; Leadership.
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1.  INTRODUGAO

1.1. Apresentacao/Problematica:

O presente trabalho foi elaborado por académicos que labutam em
Cooperativas diversas, das quais vivenciam cenarios semelhantes: a falta de
padronizagdo na metodologia de avaliacdo de desempenho. Dentre estas foi
selecionada uma, que sera denominada de Cooperativa X para exemplificar a
problematica em questao.

O trabalho tem como objetivo abordar a importancia de um programa de
avaliagcdo de desempenho estruturado e a cultura de feedback, utilizando-se da
lideranga neste processo. Colocando o gestor no papel de replicador, mas também no
lugar de funcionario que necessita ser desenvolvido para que possa contribuir de
forma assertiva. Para dar inicio a implantagdo de um programa estruturado foi optado
pela avaliacao de desempenho 180 graus. Nesta metodologia, além do gestor fazer a
avaliacido do colaborador, o liderado realiza a autoavaliagao.

Um ponto importante a ser destacado, € que a literatura sobre a metodologia
de avaliacdo de desempenho em cooperativas € escassa, sendo assim, considerou-
se as teorias propostas para empresa tendo em vista a necessidade de ajustes que
contemplem o cooperativismo. Sabe-se que ha diferengcas grandes desde da
fundacao até o modelo de gestdo entre cooperativas e empresas. Entende-se por
Cooperativa uma organizagao com no minimo 20 pessoas, que unem-se de forma
cooperativa e democratica, com objetivos comuns no ambito econémico e social,
tendo aspectos legais diferentes de empresas, baseando-se na Economia Solidaria
(Oliveira, 2018). Este problema pode ser minimizado partindo da premissa que a
avaliacdo de desempenho deve ser estruturada levando em consideragao desde a

estrutura da organizagéo até os seus objetivos:

Para Corréa (1986), o primeiro passo para se desenvolver um modelo de
avaliacdo de desempenho organizacional é descrever a empresa, seu
ambiente, sua cultura, missao, objetivos, estrutura, estratégia, bem como os
eventos marcantes. Posteriormente deve-se definir os moédulos que seréo
avaliados; esses serdo apontados considerando as caracteristicas da
empresa (apud Oliveira, 2018).



Outra definicido relevante é se a avaliagcédo ocorrera de forma formal ou informal,
individual ou em grupo. O foco do trabalho sera na avaliagédo formal realizada de forma
individual, segundo Beuren, Eggert e Santos (2020) esta modalidade se bem
conduzida traz transparéncia ao processo, aumentando a confianga para os
participantes, bem como o ajuste de desempenho fora do esperado. Trazendo
vantagens para ambas as partes, para a empresa € uma forma de sistematizar as
avaliacdes dos funcionarios e respaldar promocgoes, alteracdes salariais, demissdes
e outras movimentagcbes. Para o empregado é uma forma de saber sobre o seu
desempenho, obter sugestdes e aconselhamentos de mudancas.

A sistematizac&o e estruturagcdo do programa de avaliagdo de desempenho é
importante para dar clareza do que sera avaliado e a forma de movimentagbes de
pessoal dentro da empresa. E importante ter metas claras e mensuraveis para
aumentar a percepcao de justica dentre os participantes, trazendo confiabilidade a
avaliagao e consequentemente ao feedback recebido (Beuren; Eggert; Santos, 2020).

Para tanto, sera realizado o levantamento das competéncias organizacionais e
especificas. Segundo Parry (1996) apud Lemes (2006, p.2) pode-se definir a

competéncia como:

Um agrupamento de conhecimentos, habilidades e atitudes correlacionadas,
que afeta parte consideravel da atividade de alguém, que se relaciona com
seu desempenho, que pode ser medido segundo padrdes preestabelecidos,
e que pode ser melhorado por meio de treinamento e desenvolvimento.

ApoOs a avaliagao dessas competéncias, € chegada a hora de fornecer o
feedback ao funcionario. Essa é uma etapa do processo onde a comunicagao € a
maior ferramenta. A comunicacéao faz parte do dia a dia de todos, mas mesmo assim
€ passivel de falhas. Essa informacao € essencial para o desempenho do funcionario
dentro da Cooperativa. Este retorno da avaliagao deve ser feito de forma assertiva
para ter o resultado esperado, evitando comportamentos agressivos ou defensivos.
(Chiavone, 2018). Segundo Beuren & Gorla (2016), o feedback tem impacto direto nos
resultados organizacionais, sendo uma operacionalizagdo da informagdo do
empregado dentro da empresa. Trazendo a tona assuntos relacionados ao
desempenho, adequagdo comportamentais que precisam ser corrigidos para a
empresa atingir o objetivo esperado. Sendo uma ferramenta para dar retorno da

avaliagcao de desempenho.



Segundo Beuren, Eggert e Santos (p.114, 2020) “A avaliagdo de desempenho
€ um processo para relacionar os objetivos organizacionais, padrbes de desempenho
e avaliagao dos funcionarios, que precisa ser realizado de forma sistematica e
continua, em consonancia com o0s seus propositos.”

A estruturacao e sistematizacdo contribuem para que a organizagao se torne
mais competitiva. E diante disso, o papel da lideranga é desafiador, pois além da
necessidade de conhecer sobre o mercado que esta inserido, a empresa em que se
trabalha, as atribuicbes da area, é fundamental conhecer sobre o ser humano e seu
comportamento no ambiente de trabalho. E essencial pensar ndo somente no
desenvolvimento da sua equipe, mas no seu proprio desenvolvimento para se manter
atualizado diante das rapidas mudangas e competitivo no mercado (Rahme, 2022)

Segundo Ramos (2023) sdo muitos os desafios do lider do futuro, entre eles a
capacidade de aprender e mudar de forma acelerada, as novas formas de
comunicagdo empresarial e a ruptura de paradigmas. Tendo como vantagens
competitivas a flexibilidade e a adaptabilidade. Ser lider € um trabalho arduo e
complexo e que também precisa ser desenvolvido e cuidado pela empresa. “Aos
lideres, como sabemos, € sempre exigido que motivem os seus colaboradores, certo?
Mas, na verdade, nunca ninguém verdadeiramente conseguiu responder a questao:
‘E que motiva os lideres?”” (Ramos, p.37, 2023).

Com base nisso, dentro da avaliagdo de desempenho 180 graus o gestor também
podera ser avaliado e informado sobre o seu desempenho, contribuindo para o seu
desenvolvimento dentro da empresa. Tendo em vista o grande desafio da lideranga,
faz-se necessario capacita-los acerca do programa de avaliagao de desempenho para
que atuem como facilitadores na implantacdo de uma cultura de feedback. Desta
forma, o lider sera avaliado mas também tera a oportunidade de avaliar a sua equipe

de forma sistematizada.
1.2. Objetivo Geral do Trabalho:
Propor um modelo de implantacdo de metodologia de avaliacdo de

desempenho 180° e a cultura de feedback por meio do desenvolvimento da lideranca

na Cooperativa X.



1.3.

1.2 Objetivos especificos do trabalho:

Fazer o levantamento bibliografico acerca do tema;
b) Fazer o levantamento das competéncias organizacionais e especificas

da Cooperativa X;
c) Desenvolver um modelo de avaliagao de desempenho 180°;

Por meio da implementacdo da avaliagdao de desempenho, fortalecer a cultura do

feedback na Cooperativa X.

Justificativas do objetivo:

As empresas visam ter lucro e resultados positivos e € por meio das pessoas
que é possivel alcancar os objetivos esperados. Investir no desenvolvimento do capital
humano é uma forma de tornar a empresa mais estratégica e competitiva no mercado.
Para manter a longevidade da empresa € importante ter metas claras, mapear o
desempenho da equipe e adequar os desvios. Ter um modelo estruturado de
avaliacdo de desempenho da seguranga para a empresa realizar movimentagdes
internas e assim, transmitir seguranga e senso de justica nas decisdes. Neste
contexto, a lideranga tem papel fundamental como pivd entre empresa e empregados,
atuando como facilitador do processo de transformacédo e manutencéo da cultura da
Cooperativa (Rahme, 2022; Ramos, 2023; Beuren; Eggert; Santos, 2020).

2. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

21. Descrigao geral da cooperativa

A Cooperativa X foi fundada em 1992 em Maringa, no norte do Parana. O
surgimento se deu a partir da demanda de outra cooperativa, a Cooperativa Y, de
terceirizar todo o departamento técnico que a compunha. Dessa forma, para que estes
profissionais pudessem passar a prestar o servigo teriam algumas alternativas: abrir
um CNPJ (Cadastro Nacional de Pessoas Juridicas) individual, ou associar-se. Nesse
sentido, por meio da associacéo, estes individuos buscaram apoio junto a OCEPAR

(Organizagao das Cooperativas do Estado do Parana), que ja havia elaborado um



projeto que atendesse a tais necessidades. Com isso, chegou-se ao objetivo inicial:
os profissionais puderam prestar os servigos a cooperativa agroindustrial. Os servigos
que iniciaram com foco em projetos de custeio e seguro agricola, com o passar do
tempo comegaram a expandir a atuagdo com multinacionais atuantes no agronegdécio,
tendo atuacédo em todo territorio brasileiro.

A Cooperativa esta inserida no ramo “Trabalho, Producao de Bens e Servigos”
e € composta por profissionais de ciéncias agrarias em nivel superior: engenheiros
agrébnomos, médicos veterinarios, zootecnistas, nivel técnico: técnico agricola e em
agropecuaria e outros profissionais ligados ao agronegocio. Os cooperados prestam
servicos para diversos clientes, desenvolvendo trabalhos em diversas areas. Esses
profissionais, capacitados, recebem treinamentos e especializacdo visando um
aprimoramento cada vez maior para atender as expectativas dos tomadores de
servigo.

Atualmente, a Cooperativa possui aproximadamente noventa colaboradores,
dois mil cooperados ativos em projetos, ou seja, profissionais que estdo em
oportunidades por meio da Cooperativa e, além disso, em torno de sete mil
cooperados em seu quadro total. Houve crescimentos significativos nos ultimos anos.
A Cooperativa possui apenas a sede administrativa em Maringa-PR e presta todo
suporte aos cooperados para desempenharem um trabalho de qualidade aos clientes.
Dentre o suporte oferecido esta incluso plano de saude, plano odontoldgico, seguro
de vida, recolhimento de encargos trabalhistas, piso salarial, carro para deslocamento,
cartdo para ajuda de custo com despesas da rotina de trabalho e suporte
administrativo. Visto isso, devido ao aumento de demanda de servigos para o
mercado, houve a necessidade de aumento do quadro de colaboradores também para
prestar um servigo de qualidade.

Portanto, € um momento oportuno para a implementagcao de uma Gestao de
Pessoas mais estratégica com ferramentas que permitam a lideranca atuar de forma
assertiva para o desenvolvimento dos colaboradores. Nesse sentido, torna-se
imprescindivel a existéncia de um método bem estabelecido para avaliacédo de
desempenho dos colaboradores em que se tenha o treinamento devido das liderancas
para a condugao do processo, com vistas ao desenvolvimento dos integrantes da

organizagao, bem como para o atingimento dos resultados esperados.



2.2. Diagnéstico da situacao-problema

O presente estudo iniciou com um grupo de profissionais da area Recursos
Humanos, entretanto, de cooperativas de ramos de atuacido diversos. Durante o
processo das aulas do projeto integrador, chegaram a conclusdo que apesar de
atuarem em cooperativas e ramos de atuacao diferentes havia um cenario em comum:
a falta de padronizagéo na metodologia de avaliagdo de desempenho e quanto o papel
da liderancga influéncia nos processos e entregas dos resultados a serem alcangados
pelas equipes.

Identificou-se que a auséncia de uma estrutura de gestdo de desempenho,
afeta diretamente o processo avaliativo dentro da cooperativa, isso esta diretamente
ligado a alguns fatores importantes, como a falta de investimento financeiro
priorizando recursos voltados a atender essa demanda, tempo habil para ser dedicado
a processos de melhoria, lideres que nao entendem o significado das avaliagdes ou
nao sabem como conduzi-las corretamente. Além disso, a inexisténcia de cultura
voltada a avaliagdo de desempenho tem impacto significativo, pois os feedbacks
passam a ser realizados de maneira informal, muitas vezes verbalizado e de maneira
pontual. Dessa forma, pode-se ter a ideia por parte dos lideres, de que ha a avaliacao
de seus liderados, no entanto, culmina na auséncia de um método e periodo pre-
definidos para tais avaliagdes.

Isso pode levar a algumas consequéncias danosas, como a ineficiéncia da
organizacao, sendo dificil identificar problemas de desempenho em areas que
precisam de melhorias operacionais, colaboradores que nao recebem avaliagcbes de
desempenho podem nao receber orientacdo sobre como melhorar suas habilidades
ou avangar em suas carreiras, resultando no desalinhamento entre os objetivos
individuais dos colaboradores e o0s objetivos estratégicos da organizagcdo. Nesse
sentido, pode-se existir um clima de desmotivagao, pois pode gerar o sentimento de
nao-reconhecimento ao colaborador, e, ainda, ndo evidenciar oportunidades para
desenvolvimento. Dessa forma, considera-se que a inexisténcia de avaliagao por
desempenho pode resultar em um ambiente em que os colaboradores n&o se sentem
valorizados e, assim, refletir em alta rotatividade de cargos dentro da organizacgao.
Ainda, a existéncia de pouca ou nenhuma informagao acerca da performance de cada

um dos individuos, pode levar a tomada de decisbes menos estratégicas por parte da
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gestdo no que se refere a promogodes, desligamentos, investimento em treinamentos
e envolvimento em projetos.

Percebeu-se que a falta de feedback impacta nas entregas esperadas e,
consequentemente, na visdo de negdcio da cooperativa por parte dos colaboradores.
Além disso, para que esse processo aconteca, a cultura do feedback se desenvolva,
€ necessario investir na capacitacdo visando desenvolvimento da lideranca, pois,
dessa forma, o processo se dara de forma neutra e objetiva.

Iniciou-se o0 processo com pesquisas bibliograficas, elaboragdo de
competéncias de acordo com o negdcio da cooperativa, escolha do modelo de
avaliacdo de desempenho que seja viavel para implementagdo, e em paralelo a
elaboragdo de uma grade com temas de capacitagao para a lideranga, e com isso,
desenvolver a cultura de feedback. Como mencionado anteriormente, notou-se a
auséncia de um processo estabelecido a respeito da avaliacdo de desempenho, desta
forma, optou-se pela metodologia de avaliagdo denominada de “180 graus” por meio
da contratagdo de plataforma ja existente no mercado. Neste método, ha a
autoavaliacdo e a avaliacao do lider direto com devolutivas em prazos determinados
e com vistas a desenvolver as competéncias imprescindiveis a organizagado para o
atingimento de resultados esperados. Portanto, a coleta de todas as informacoes
necessarias ao processo sera colhida e analisada por meio de sistema externo.

E importante pontuar que para a implementacdo do processo, faz-se necessaria a
comunicagao aos colaboradores de cada etapa do processo, sua funcionalidade e
viabilidade ao negdcio da Cooperativa. Ainda, por tratar-se de um projeto piloto, cada
passo a ser realizado, tera constante andlise para a identificagcdo de pontos de
limitagao, necessidade de ajustes e, por fim, propostas de melhorias condizentes para

que o método seja realizado com eficacia.
3. PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA
3.1. Desenvolvimento da proposta:

Ao fazer o levantamento dos possiveis pontos de melhoria dentro da
cooperativa, foi identificado o seguinte problema: a falta de padronizagdo da

metodologia de avaliagcdo de desempenho. As cooperativas estdo constantemente

passando por processos de mudanga em sua estrutura organizacional, com isso, a
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falta de um processo definido para feedbacks e avaliacdes das equipes pode dificultar
a identificacdo de gaps no desenvolvimento dos gestores para que possam auxiliar
nas mudangas e inovagdes dentro da Cooperativa. O resultado da avaliagdo de
desempenho é uma ferramenta para a gestao conduzir seu time, tornando a equipe
engajada e alinhada com os anseios e projetos da cooperativa, estando em constante
processo de aprimoramento.

A falta desta padronizacao traz um efeito cascata de problemas, iniciando com
um feedback menos assertivo, que consequentemente gera a desmotivacao da
equipe, a dificuldade engajamento, o aumento da rotatividade, a dificuldade com o
alinhamento estratégico e cultural. Essa lacuna pode tornar a organizagdo menos
competitiva no mercado, causando impactos negativos, levando até mesmo ao
fechamento da cooperativa.

Em face a problematica levantada, a solugado proposta é a implementacao de
uma ferramenta de avaliagdo de desempenho estruturada, ja usual no mercado,
sendo o modelo 180°. Para alcangar esse objetivo, o primeiro passo consiste na
analise detalhada das ferramentas disponiveis no mercado. Posteriormente, sera
crucial obter a aprovagao da alta lideranga, garantindo assim o suporte necessario
para o sucesso da implementagao.

Um aspecto fundamental para o éxito deste projeto € a capacitagao dos lideres
e liderados por meio de treinamentos especializados. Esses treinamentos visam
preparar os lideres para conduzir eficazmente o processo de avaliacdo e desenvolver
uma cultura organizacional de feedback. Ao mesmo tempo, capacitar os liderados
para entender a importancia do processo de avaliagdo e como contribuir ativamente
para o seu préprio desenvolvimento.

Apesar dos beneficios evidentes, é essencial considerar os potenciais desafios
que podem surgir durante a implementacao, tais como a resisténcia da alta direcao,
falta de comprometimento e adesao da lideranca e a necessidade de um retorno
positivo sobre o investimento realizado.

No entanto, espera-se que o projeto traga retornos significativos para a
Cooperativa. Estes incluem lideres mais preparados e capacitados para guiar suas
equipes, uma comunicagao mais clara e eficaz entre lideres e liderados, o alinhamento
dos objetivos individuais com os objetivos organizacionais e, consequentemente, um

aumento na produtividade e eficiéncia organizacional como um todo.



12

Dessa forma, a implementacado da ferramenta de avaliagdo de desempenho
180° n&o apenas aborda a problematica levantada, mas também se configura como
um passo importante para o fortalecimento da gestdo de pessoas na Cooperativa,
promovendo um ambiente de trabalho mais produtivo e alinhado com os objetivos

estratégicos da organizacao.

3.2. Plano de implantagao:

Para a operacionalizagado da proposta, foram elencadas algumas etapas. A
primeira delas refere-se a definigdo da metodologia de avaliagcdo de desempenho e a
forma de aplica-la, de modo a pesquisar o melhor modelo de acordo com a realidade
da Cooperativa. Pela complexidade, esse trabalho ficara a cargo do Gerente de
Recursos Humanos. Este definira em conjunto com a alta lideranga as competéncias
técnicas e comportamentais que irdo compor a avaliagdo. Utilizando-se como base a
misséo, visao, estatutos, valores, codigo de condutas, politicas da Cooperativa,
descrigdes de cargos, etc.

A partir deste momento, inicia-se a parte operacional da estruturagcdo da

avaliagao, onde a Analista de Recursos Humanos definira quais serao os participantes
da metodologia. Para nortear o processo, € relevante a elaboracdo de um cronograma
estabelecendo prazos/datas de cada etapa do processo.
Para que a ferramenta cumpra seus objetivos iniciais, € necessario realizar pesquisa
de viabilidade e de ferramentas presentes no mercado por meio de reunides para
demonstragao, em que sera envolvido o setor de Tecnologia da Informacao (Tl), para
propiciar os alinhamentos e o suporte necessario a utilizacdo da ferramenta escolhida
na Cooperativa. Dessa forma, estima-se que o tempo necessario para a realizagao
desta etapa sera, em média, de 3 meses.

Na sequéncia, para o inicio da implementagao do método, faz-se necessaria a
sensibilizagdo e aprovacao da alta lideranga. Neste momento, sera realizada a
apresentacao de todo o projeto, isto €, cronograma, apresentagdo de orgamentos e
propostas da consultoria, ferramenta escolhida, estimativa de custos, viabilidade de
implementagao, riscos e resultados esperados. Neste momento, estima-se o tempo
de 15 dias para conclusao desta fase.

Depois disso, iniciam-se as configuragcbes do sistema da ferramenta

contratada. Neste momento, deve ser realizado um trabalho em conjunto da Analista
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de Recursos Humanos e do setor de Tecnologia da Informacéo, para tal atividade,
sera necessario o prazo de 1 més.

A contratacdo de uma consultoria externa para capacitacdo da lideranca é o
préximo passo. E necessario buscar consultorias e/ou palestrantes capacitados para
o tema a ser trabalhado. Uma vez definido, pode-se dar inicio aos treinamentos para
a lideranca e o aculturamento sobre processo de avaliagcdo de desempenho e
feedback com todos os colaboradores. Para essa etapa, desde a definicado da
consultoria, até a organizagao das turmas, quantidade de treinamentos, carga horaria
e temas abordados, estipulou-se, em média, 4 meses e meio para que o profissional
Analista de Recursos Humanos conclua.

A etapa seguinte consiste na validagdo da parametrizagdo da ferramenta
contratada, por meio da realizacao de testes praticos, para verificar a funcionalidade
do método. Neste momento, ha a possibilidade de realizacdo de ajustes, caso seja
necessario. Caso nao haja necessidade de grandes modificacdes, considera-se que
a Analista de Recursos Humanos concluira tais atividades no periodo de 15 dias.

Na préxima etapa, inicia-se a divulgacdo do projeto de avaliagdo de
desempenho, a apresentacdo da estrutura do programa, objetivos, cronograma e
quais competéncias serdo avaliadas. Em seguida, para a implementagao da avaliagao
de desempenho, sera realizado o envio dos materiais necessarios como, por exemplo,
link de acesso aos participantes. O acompanhamento do processo, conferéncia da
realizagao por parte de todos os participantes, emissao dos relatorios e compilagao
de dados para feedback e alinhamento das devolutivas ficara a cargo da Analista de
Recursos Humanos, com o prazo total destas atividades de 3 meses.

O proximo passo € dar a devolutiva da avaliagdo, o gestor devera agendar
reunides com os liderados para a apresentacédo dos resultados obtidos e devolutiva
do trabalho realizado até entdo. Estima-se que para a realizagdo do processo
completo, os lideres utilizem o periodo de 2 meses. Por fim, € importante que os
gestores acompanhem os apontamentos realizados na avaliagcédo de desempenho,
observando e registrando o desempenho do avaliado para comparar com os pontos
levantados no feedback. Desta forma, considera-se que esta seja uma tarefa com

prazo indeterminado, por tratar-se de um processo que demanda continuidade.
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Para que a implementagdo da nova metodologia possa se torna mais clara,

foram feitos alguns levantamentos de recursos necessarios o para desenvolvimento

dos trabalhos, esses sdo: horas de trabalhos tanto do Gerente, como Analista de

Recursos Humanos a disposi¢cdo para implementagdo, aquisicdo de plataforma

terceira, consultoria para realizar o acompanhamento e desenvolvimento dos

trabalhos, e materiais para divulgacgao e treinamentos.

Abaixo segue uma tabela com levantamento dos custos e recursos usados para

implementagdo e manutengao do projeto.

Tabela 1 — Recursos

RECURSOS PARA IMPLANTAGAO DA FERRAMENTA:

Horas de trabalho da Gerente de RH R$ 7.000,00
Horas de trabalho da Analista de Recursos Humanos R$ 4.000.00
Aquisicao de Plataforma terceira “Setup” R$ 5.000,00
Consultoria R$ 12.000,00
Material de treinamento R$ 1.000,00
RECURSOS PARA MANUTENGAO DA FERRAMENTA:

Horas de trabalho da Analista de Recursos Humanos - Anual R$ 3.500,00
Consultoria - Anual R$ 12.000,00

Mensalidade Plataforma terceira

R$ 2.500,00
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RECURSOS PARA IMPLANTAGAO DA FERRAMENTA:

Coffee Break — Anual R$ 800,00

3.4. Viabilidade Econémico-Financeira:

Ao apresentar a tabela de viabilidade econ6mica do projeto, objetiva-se
apresentar um detalhamento dos investimentos, receitas, beneficios e custos para a
implementacéo do projeto. E valido ressaltar que por se tratar de uma proposta, os
valores levantados sao parametros para tomada de decisdo, tanto inicialmente,

quanto na manutengao do projeto a longo prazo.

Tabela 2 - Viabilidade Econémica do Projeto

VIABILIDADE ECONOMICA DO PROJETO INTEGRADOR

SOLUGAO PROPOSTA: Implantagdo de metodologia de avaliagédo de desempenho 180° e cultura
de feedback através do desenvolvimento da lideranca.

PRAZO DE ANALISE: A partir da implantag&o, avaliaremos no prazo de 3 anos.

INVESTIMENTO RECEITAS/BENEFICIO CUSTOS OBSERVAGO
S ES




Horas de trabalho da
Gerente de RH — 4 meses
de dedicagao, entretanto,
estima-se em torno de 170
horas de trabalho dedicado
ao inicio do projeto,
atividades voltadas para
definicdo do programa e
metodologia, busca de
consultoria, apresentacao da
plataforma terceira,
consultoria, e apresentacao
do programa com a
finalidade de aprovagéo da
diretoria.

Valor estimado: 7.000,00.
Horas de trabalho da
Analista de RH — 4 meses e
15 dias. Estima-se em torno
de 170 horas de trabalho
inicial dedicado ao projeto.
Atividades: Emitir relatério
atualizado com informagdes
dos colaboradores e definir
avaliadores;

Estabelecer prazos/datas de
cada etapa do processo;
Avaliar ferramentas
(empresas) que trabalham
em especifico com avaliagéo
de desempenho e atendam a
demanda da cooperativa;
Reunides de demonstragao
de ferramentas e com o setor
de T.I. Avaliacdo de
propostas comerciais;
Reunibes de configuragao da
ferramenta;

Realizagao de testes praticos
na ferramenta contratada
para realizagéo das
avaliagbes de desempenho.

Avaliar funcionalidade e
indicadores. Realizar
ajustes, caso seja
necessario;

Pesquisas de consultorias
elou palestrantes
capacitados para o tema a
ser trabalhado.

Valor estimado: 4.000,00.

Plataforma terceira — Busca
de plataforma no mercado
em especifico para
realizacdo de avaliagdo de
desempenho. Todo processo
de avaliagao de
desempenho, desde

COLABORADORES:

- Desenvolvimento de
competéncias técnicas e
comportamentais dos
colaboradores;

- Melhoria no clima;
organizacional,
promovendo,
estimulando um
ambiente motivador,
fortalecimento de regras
e normas, integracéo
entre colaboradores,
sendo ambiente saudavel
e produtivo;

- Melhoria da
comunicacgao (clareza em
plano de carreira,
sucessao, processos);

- Liderancas preparadas
para processo de
feedback;
COOPERADOS:

- Colaboradores mais
preparados para
prestarem atendimento
de qualidade;

- Melhoria na
comunicagao e
atendimento ao
cooperado;

- Melhores resultados
econdmico-financeiros;

- Crescimento solido da
Cooperativa;
COOPERATIVA:

- Melhores resultados
econdmico-financeiros;

- Gestdo mais assertiva e
mais estratégica;

- Colaboradores
alinhados com misséo,
visao e valores da
Cooperativa;

- Liderancga preparada,
evita passivos
trabalhistas e promovem
a imagem/reputagao da
Cooperativa;

- Lideranga preparada
consegue conduzir a
equipe para atingir
metas;

Horas de trabalho dos
colaboradores

participantes das
avaliagdes de
desempenho;

Horas de trabalho da
Gerente -

Horas de trabalho da
Analista de RH - 3
meses e meio. Estima-
se em torno de 150
horas de trabalho.

Custo estimado:
3.500,00. Anual
Atividades:

- Organizagao de
turmas, quantidade de
treinamentos, carga
horaria e temas
abordados;

- Treinamentos para
todos os colaboradores;
- Apresentar a estrutura
do programa, objetivo,
cronograma e
competéncias
principais;

- Conferéncia da
realizagéo e
preenchimento por
parte de todos os
participantes;

- Refinar a metodologia
ou ferramenta;

- Por meio da
ferramenta emitir
relatérios das
avaliagdes de
desempenho, compilar
as informacobes das
avaliaces realizadas e
alinhamento da
devolutiva com os
lideres;

Coffee Break

- Para realizagéo dos
treinamentos com
lideranga sobre
processo de avaliagédo
de desempenho e
feedback e treinamento
para colaboradores
sobre avaliagao de
desempenho.
Custo
800,00. Anual

estimado:

Consultoria
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cadastro dos colaboradores,
cadastro dos cargos e faixas,
cadastro das competéncias
para os cargos, cadastro e
realizacédo das avaliagdes,
registro de programa de
desenvolvimento individual
(PDI). Personalizagdo da
plataforma para a
Cooperativa.

Custo do Setup: 5.000,00

- Atividades: Reviséao

das competéncias,
novos treinamentos
para liderancas,
avaliacao de
indicadores e analise de
dados junto a

diretoria/RH.

Custo anual: 12.000,00;
Plataforma terceira

- Custo da mensalidade:

2.500,00
Consultoria — Atividades
com  mapeamento  das
competéncias, treinamentos
para liderangas, analise de
dados juntamente com a
diretoria/RH e devolutivas;
Custo: 12.000,00

Material de treinamento —
Custo: 1.000,00.

Apostila de treinamento,
cartilhas, canetas, convite de
participacao.

Desta forma, o valor de investimento inicial esta relacionado principalmente ao
trabalho da Geréncia de Recursos Humanos e Analista de Recursos Humanos,
aquisicao de plataforma e suporte com consultoria e materiais de uso para as
avaliagdes, que chegam ao montante estimado de R$29.000,00. Com relagdo as
receitas e beneficios, ndo é possivel mensurar valores, pois se tratam de melhorias
voltadas aos individuos - portanto, ndo mensuraveis concretamente -, no entanto,
considera-se que tal ponto tera impacto positivo no ambiente interno da cooperativa,
ao passo em que os colaboradores recebem feedbacks e instrugdes acerca do proprio
desempenho, tendem a estar mais motivados, ponto que reflete na prestagdo de
servicos aos cooperados mais qualificada. Nesse sentido, a partir da implementacao
da cultura do feedback e dos métodos pré-definidos para avaliagdo de desempenho,
os colaboradores estardo mais alinhados aos objetivos, missdo, visdo e valores da
cooperativa, o que impacta positivamente na entrega de resultados.

Além disso, ha a previsdo de despesas que chegam ao montante de
R$126.900,00. Este valor esta inteiramente ligado a manutencgéo do projeto a longo
prazo, isto é, no periodo de 3 anos. Tal custo esta relacionado principalmente as

atividades incumbidas a Analista de Recursos Humanos, voltadas a busca da
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plataforma no mercado, busca por aprovagdo do projeto, por meio de reunides,
suporte em treinamentos e planejamento de coffee break. Além disso, ao valor anual
de consultoria e mensalidade de uso da plataforma. No entanto, os beneficios
associados, como aumento da produtividade, reducédo da rotatividade, melhoria no
autoconhecimento dos funcionarios, no clima e construgdo de uma cultura de
feedback, tornam os custos rentaveis. A viabilidade econémica, portanto, tende a ser
positiva a longo prazo, especialmente a cooperativas que buscam aprimorar
continuamente o desenvolvimento de capital humano, promovendo uma verdadeira

sensacao de pertencimento no ambiente de trabalho.

3.5. Resultados esperados:

Acreditamos que o caminho tracado para o desenvolvimento de uma
metodologia de avaliagdo de desempenho e cultura de feedback seja a base para
melhoramos os indicadores de qualidade na comunicagdo dentro da cooperativa,
esperamos que haja um maior envolvimento de todos, a lideranga estara mais
preparada para desenvolver seus trabalhos e exercer sua gestdo, colaboradores
serao beneficiados por terem um lider mais preparado, que ira conseguir fornecer
feedbacks e desenvolver a equipe. Por sua vez, uma equipe mais preparada e
engajada terd uma reducao nos indicadores de absenteismo e rotatividade.

Por meio da implementagdo da metodologia 180° de avaliagdo de desempenho
e o desenvolvimento da cultura de feedback com a capacitacédo de lideres, tem-se a
expectativa de alcancar diversos resultados positivos para a cooperativa e, além
disso, o desenvolvimento dos colaboradores. Primeiramente, espera-se fortalecer
significativamente a cultura de feedback dentro da organizacao. Isso significa criar um
ambiente onde a comunicagdo aberta e construtiva € valorizada, facilitando o
desenvolvimento continuo dos colaboradores e a melhoria constante do desempenho
individual e, consequentemente, o coletivo.

Além disso, prevé-se um aumento no engajamento e no envolvimento dos
colaboradores. Ao deixar claro as expectativas de desempenho e fornecer feedbacks
regulares e uteis, os colaboradores se sentirdo mais motivados e comprometidos com
0s objetivos da cooperativa. Isso ndao apenas fortalecera o vinculo dos funcionarios
com a organizagdo, mas também contribuira para um ambiente de trabalho mais

positivo, produtivo e motivador.
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Outro resultado esperado € a formacédo de uma lideranga mais preparada e
eficaz. Através da capacitacdo para conduzir avaliacbes de desempenho e
habilidades avancadas de feedback, os lideres estardo mais bem equipados para
gerenciar equipes de forma a maximizar o potencial de cada liderado, resolver
conflitos e promover um clima organizacional saudavel.

Além disso, ha a expectativa de redugao nos indicadores de absenteismo e
rotatividade. Colaboradores que se sentem valorizados e desenvolvidos tém maior
propensao a permanecer na organizagao. Isso ndo sé reduz os custos associados a
rotatividade de pessoal, mas também promove a continuidade e estabilidade das
operagdes da cooperativa.

A melhoria na comunicagéao interna € outro beneficio que se deseja alcancar,
espera-se uma troca mais eficiente e clara de informag¢des dentro da organizagao.
Isso pode melhorar a coordenagao entre equipes, alinhar melhor os esforgcos
individuais aos objetivos organizacionais e facilitar a implementagao de iniciativas
estratégicas.

Por fim, a implementacao dessas iniciativas visa aumentar a produtividade e eficiéncia
organizacional como um todo. Ao melhorar o desempenho individual e coletivo dos
colaboradores, a cooperativa estara melhor posicionada para alcangar seus objetivos
estratégicos, adaptar-se as mudangas do mercado e evoluir no seu crescimento a

longo prazo.

3.6. Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas:

Ha possiveis riscos ao implementar a metodologia de avaliagédo de
desempenho em uma cooperativa, visando desenvolver a cultura do feedback através
do desenvolvimento da liderangca. Um dos principais desafios enfrentados é a
resisténcia a mudancga por parte dos colaboradores e liderangas, que podem se sentir
desconfortaveis ou ameacgados pela introdu¢cdo de métodos de avaliagdo, caso nao
tenham o entendimento do objetivo da plataforma e que fagca sentido para o
desenvolvimento proprio e da Cooperativa. Além disso, a falta de alinhamento da
metodologia com a cultura organizacional existente pode gerar conflitos e dificultar a
aceitacao e eficacia do sistema.

Outro ponto critico € a necessidade de um forte apoio e engajamento da

lideranga. A falta de comprometimento dos lideres pode comprometer a
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implementagéo eficaz da metodologia e minar a adesédo dos colaboradores. Sendo
que a falta de capacitacdo adequada tanto para lideres, quanto para colaboradores
pode resultar em uma utilizacdo inadequada da metodologia, comprometendo a
qualidade das avaliagdes. Nesse sentido, a falta de treinamento adequado para as
liderangas pode resultar em gestores que ndo sabem fornecer feedback de forma
eficaz e que se sentem receosos em dar devolutivas, especialmente sobre aspectos
negativos. Essa deficiéncia pode impactar negativamente os resultados dos
colaboradores, prejudicando o proprio desenvolvimento, o da equipe, mas também o
da cooperativa.

A inseguranga quanto ao impacto na motivagdo dos colaboradores também é
um ponto sensivel. Se mal implementada, a metodologia de avaliagédo de desempenho
pode gerar desconfianga e desmotivagdo, afetando negativamente o clima
organizacional. Por fim, os custos associados a implementagcédo, incluindo
investimentos em treinamento, tecnologia e recursos humanos, representam um
desafio financeiro que deve ser cuidadosamente considerado e planejado. Entretanto,
esses custos vao se diluir, visto que os resultados vao refletir no desenvolvimento
estratégico da cooperativa.

Para mitigar esses riscos, € fundamental realizar uma analise detalhada do
contexto organizacional, garantir uma comunicacgédo clara e transparente sobre os
objetivos e beneficios da metodologia, assegurar o envolvimento ativo da lideranga,
providenciar treinamento adequado para todos os envolvidos e implementar
processos que promovam a equidade e a confiangca no sistema de avaliagao de

desempenho.

4. CONCLUSAO

A presente pesquisa aponta a necessidade e a relevancia da padronizagcao dos
processos de avaliacao de desempenho, em especial na Cooperativa X, a qual serviu
para o estudo de caso. A falta de um modelo estruturado leva a construcdo de
feedbacks informais e uma cultura de baixa transparéncia, impactando negativamente
na eficiéncia organizacional e na motivacdo dos colaboradores. Diante desses
desafios, a proposta de implementacao do modelo de avaliacido de desempenho 180
graus surge como uma solugao inicial de sistematizar o processo de avaliacéo de

desempenho da cooperativa. Esse modelo ndo apenas permite a autoavaliagdo e a



21

avaliacao pelos lideres, mas também contribui para uma cultura de feedback continuo
e construtivo, essencial para o desenvolvimento pessoal e profissional dos
colaboradores. A capacitagao e adesao das liderangas, a comunicagao clara sobre o
processo e a definicdo das competéncias a serem avaliadas sdo passos cruciais para
a eficacia desta abordagem.

A proposta detalhada neste estudo abrange todas as etapas necessarias para
a implementagcdo bem-sucedida da metodologia 180 graus, incluindo como etapas a
analise e escolha de ferramentas, a capacitacdo dos lideres e a definicao de
cronogramas e recursos necessarios. Sugere-se que haja constantes revisao e ajuste
dos processos implementados para que sempre estejam alinhados a estratégia e
posicionamento da Cooperativa. A execucao dessa proposta permitira a Cooperativa
X nao apenas melhorar a gestdo de pessoas, mas também fortalecer a cultura
organizacional, promovendo um ambiente mais produtivo e alinhado com a misséo,
visao, valores e objetivos estratégicos.

Portanto, a implementagado deste modelo representa um avango significativo
para a Cooperativa X, pois ao adotar uma abordagem sistematica e estruturada para
a avaliacao de desempenho, a cooperativa estara melhor posicionada para enfrentar
os desafios do mercado, tera um alinhamento eficaz entre suas estratégias e

operagdes e melhorara o engajamento dos colaboradores.
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