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1. SINOPSE

A Nexteer Automotive € uma empresa global de referéncia em tecnologia de
controle de movimento. No Brasil, suas operagbes estdo predominantemente
concentradas na planta de Porto Alegre (RS), de onde sdo fornecidas solugdes
avangadas e de alto desempenho para as principais montadoras do setor automotivo. A
empresa se dedica a exceléncia operacional e a inovagdo constante, investindo em

tecnologia de ponta e aprimorando seus processos.

Em 2023, a Nexteer implementou o programa Avaliagdo de Desempenho
Operacional, com o objetivo de ampliar a percepgao de meritocracia e reconhecimento
entre os colaboradores operacionais. A iniciativa surgiu de uma demanda da Comissao
de Participagdo nos Resultados (PPR), quando os operadores solicitaram que seu
desempenho individual fosse refletido de forma mais concreta na remuneragéo variavel.
O modelo anterior, baseado apenas em metas coletivas, gerava desmotivagéo entre

parte da equipe.

O novo modelo introduziu uma matriz de competéncias alinhada aos valores
culturais da empresa, com avaliagdo comportamental estruturada e pontuagao

percentual, passando a compor 70% do calculo do PPR para operadores.

Mais do que um programa de remuneragao, trata-se de uma iniciativa estratégica
que impulsiona o engajamento, a motivagcdo e o desenvolvimento continuo dos
colaboradores, refletindo diretamente na produtividade e no clima organizacional. A

Nexteer reforca seu compromisso em cultivar um ambiente de trabalho no qual o
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reconhecimento do desempenho individual seja uma pratica constante, valorizando de
maneira genuina o potencial e a contribuicdo de cada um de seus colaboradores. Para

saber mais, contate: juliana.kopittke@nexteer.com

2. INTRODUGAO

A transformacgao cultural nas organizagdes industriais contemporaneas exige a
adogado de praticas de gestdo que conciliem produtividade, engajamento e
reconhecimento individual. Nesse cenario, o setor automotivo, fortemente marcado por
indicadores de desempenho operacional, carece de mecanismos que promovam o
protagonismo no chdo de fabrica. A Nexteer Automotive, atenta a essa realidade,
assumiu o desafio de ampliar sua cultura de meritocracia e reconhecimento, atendendo

a uma demanda legitima da base de produgéo.

A implantagdo do programa de avaliagdo de desempenho operacional marca a
transicao de um modelo exclusivamente coletivo de participacédo nos resultados para uma
I6gica que valoriza também o desempenho individual. O objetivo € ampliar o senso de
justica interna, reconhecer comportamentos alinhados a cultura organizacional e
promover a melhoria continua da performance. A proposta parte da premissa de que a
meritocracia, quando aplicada com critérios claros, objetivos e transparentes, atua como
vetor de engajamento, inovagéo e retengcédo de talentos. A pesquisa da Gallup (2021)
aponta que empresas com equipes altamente engajadas apresentam uma produtividade

21% maior do que aquelas com equipes desengajadas, reforgando a importancia do
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reconhecimento individual para o engajamento dos colaboradores e o desempenho

organizacional.

Além disso, a gestdo por competéncias, como abordado por Fleury e Fleury
(2000), considera as competéncias como um conjunto integrado de conhecimentos,
habilidades e atitudes que geram valor tanto para a organizagdo quanto para o
desenvolvimento individual. A aplicagcdo desse conceito na Nexteer, por meio da
implementacédo de uma matriz de competéncias alinhada com os valores organizacionais,
possibilita a avaliacdo de comportamentos que sdo ndo apenas mensuraveis, mas
também alinhados a cultura da empresa. Isso refor¢ca a importadncia de um modelo de
gestdo que vai além da simples mensuragao de resultados, contribuindo também para o

desenvolvimento continuo dos colaboradores.

Este estudo descreve o processo de desenvolvimento, implementacdo e
consolidacdo do programa, fundamentado em uma matriz de competéncias robusta. Os
resultados alcancados demonstram nao apenas a eficacia da proposta, mas também seu
impacto positivo no fortalecimento da cultura organizacional e na evolugdo do modelo de

gestao de pessoas da Nexteer.

3. O NOVO PROGRAMA DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO E PROGRAMA DE

PARTICIPAGAO NOS RESULTADOS

3.1 DESENVOLVIMENTO DO PROGRAMA



3.1.1 Justificativa

A proposta do programa de avaliacdo de desempenho operacional surgiu a partir
de uma demanda concreta da base operacional da Nexteer Automotive, especialmente
expressa por meio da Comissao Interna do Programa de Participagdo nos Resultados
(PPR). Em sucessivas reunides de alinhamento e escuta ativa conduzidas pela equipe
de Recursos Humanos, operadores de producgdo relataram que, embora se esforgassem
individualmente para atingir padrdes elevados de desempenho, a légica vigente do PPR
— baseada exclusivamente em metas coletivas — nao refletia tal dedicacdo de maneira

justa.

Essa percepcao gerava desmotivagcédo, sensacao de invisibilidade e, por vezes,
desengajamento, comprometendo a retencéo e o protagonismo no ambiente fabril. A falta
de reconhecimento direto por esfor¢o e comportamento alinhado a cultura organizacional
era um fator critico para o clima e a sustentabilidade da performance. Segundo
Chiavenato (2004), a remuneracgao fixa costuma ser um fator insatisfatério, ndo sendo
capaz de motivar os colaboradores a superar metas ou melhorar continuamente suas
atividades. Isso reflete as limitagcbes do modelo anterior de PPR, que n&o reconhecia

adequadamente o esforco individual, limitando, assim, seu impacto motivacional.

Além disso, o modelo anterior ndo favorecia o desenvolvimento individual nem a
implementacdo de uma cultura de feedback estruturado. Faltavam clareza de critérios,
alinhamento de expectativas entre lideres e liderados, além de uma abordagem sistémica
de avaliagdo que néo apenas reconhecesse, mas também desenvolvesse competéncias

essenciais ao negocio. Chiavenato (2004) também observa que as organizagdes de



sucesso estdo migrando para programas de remuneragao flexivel e variavel, com o
objetivo de motivar e incentivar as pessoas de maneira mais eficaz, o que refor¢a a
necessidade de um modelo de avaliacdo que valorize o desempenho individual de forma

concreta.

Dessa forma, a justificativa para o programa é tripla: atender a uma necessidade
legitima dos colaboradores, alinhar a gestdo de pessoas as estratégias organizacionais
e criar um ambiente de alta performance, sustentado por reconhecimento, transparéncia

e meritocracia.

3.1.2 Objetivo Geral e Especificos

Objetivo Geral: O modelo de avaliagdo de desempenho individual para os
operadores de produgdo foi desenvolvido e institucionalizado, fundamentado nas
competéncias culturais da Nexteer. Este modelo alinhou com sucesso a meritocracia, o
reconhecimento e o desenvolvimento a remuneragédo variavel, contribuindo para o

fortalecimento do engajamento e da cultura organizacional.

Objetivos Especificos: Para alcangar esse objetivo geral, foram atingidos varios
objetivos especificos. A matriz de competéncias foi estruturada e adaptada a cultura da
Nexteer, refletindo os valores e principios essenciais da organizagdo. Um sistema de
avaliacdo baseado em comportamentos mensuraveis foi implementado, proporcionando

dados claros e objetivos sobre o desempenho dos colaboradores.



Além disso, a avaliagdo de desempenho foi integrada ao calculo do Programa de
Participacao nos Resultados (PPR), garantindo que o desempenho individual impactasse
diretamente a remuneragdo variavel. A cultura de feedback constante e
autodesenvolvimento foi promovida, criando um ciclo de melhoria continua que envolveu
todos os niveis da operacao. As liderancas operacionais foram capacitadas para aplicar
as avaliacbes de maneira assertiva e oferecer devolutivas claras, promovendo um

ambiente de aprendizado constante.

A gestado da performance e o fortalecimento do engajamento foram promovidos
de forma consistente, assegurando que todos os colaboradores compreendessem com
clareza os critérios de avaliacdo e os impactos de seu desempenho nos resultados da
organizacdo. Essa abordagem resultou em um ambiente fabril mais orientado a alta
performance, com aumento significativo no envolvimento, senso de propdsito e

motivacao da equipe.

A implementacéo deste modelo foi respaldada por estudos contemporaneos que
enfatizam a importancia de alinhar os sistemas de avaliagdo a cultura organizacional.
Ulrich (2016) destaca que a gestao de competéncias deve ser estratégica, alinhando-se
aos valores da organizagao, para garantir que o desempenho seja medido de maneira
eficaz e contribua para o desenvolvimento continuo dos colaboradores e para o alcance

dos objetivos organizacionais.



3.1.3 Local

A pratica foi implementada na planta industrial da Nexteer Automotive, localizada
em Porto Alegre, Rio Grande do Sul. Esta unidade € voltada a produgéao de sistemas de
direcdo automotiva e possui uma forca de trabalho de aproximadamente 400
colaboradores, dos quais cerca de 250 atuam diretamente na produgao. O contexto fabril,
com operagdes em turnos e grande exigéncia de produtividade, tornou-se o ambiente

ideal para testar um modelo meritocratico adaptado a realidade do chao de fabrica.

3.1.4 Publico-Alvo

O publico-alvo direto da pratica sdo os operadores de producédo da unidade de
Porto Alegre. Este grupo, composto por cerca de 250 colaboradores, é responsavel por
atividades essenciais a entrega de produtos com qualidade, seguranca e eficiéncia.
Indiretamente, o programa envolve também as liderangas operacionais (25 profissionais

entre supervisores e coordenadores).

3.1.5 Acoes Realizadas

a) Diagndstico organizacional: entrevistas com operadores.

b) Desenvolvimento da matriz de competéncias: 9 competéncias divididas em trés
eixos estratégicos (Pessoas, Exceléncia Operacional e Crescimento), desdobradas em

36 comportamentos com quatro niveis de maturidade.



c) Criagdo de uma estrutura de avaliagdo anual: processo dividido em cinco
etapas: autoavaliagdo, avaliagdo do gestor, revisdo por superiores, calibragdo e

devolutiva com PDI.

d) Integracdo com o PPR: definigdo do peso do desempenho individual no calculo

da bonificagdo: 70% para operadores.

e) Treinamento das liderangas: workshops presenciais sobre feedback e condugao

de conversas estruturadas.

d) Campanha de comunicagao: reunides de comunicagao presenciais nos turnos

e materiais explicativos nas areas produtivas.

e) Execucdo do ciclo de avaliagdo: com uso do sistema interno da Nexteer,

chamado BPM, para registro, acompanhamento e analise das avaliagdes.

f) Monitoramento e ajustes: reunides com RH e liderangas para revisdo do

processo e avaliagao de melhorias.

3.1.6 Metodologia Utilizada

A metodologia adotada na implantagdo do programa de avaliagdo de desempenho
operacional foi fundamentada em principios da gestao por competéncias, reforgo positivo,
avaliagcdo baseada em comportamentos observaveis e desenvolvimento individual
continuo. O ciclo de avaliagao foi estruturado para ocorrer anualmente e inclui sete etapas

sequenciais e integradas:
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Mapeamento de competéncias culturais: Com base nos pilares estratégicos da
Nexteer (Pessoas, Exceléncia Operacional e Crescimento), foram definidas nove
competéncias, cada uma desdobrada em quatro niveis de desempenho, com descritores

comportamentais claros, objetivos e mensuraveis.

O modelo esta estruturado com base em trés prioridades estratégicas da Nexteer
e compreende nove competéncias comportamentais, desdobradas em 36
comportamentos observaveis, que orientam tanto o desenvolvimento quanto a avaliagao

dos operadores de produgéo (Anexo), cujo ciclo é composto pelas etapas de:

Autoavaliacao: Os operadores sdo convidados a refletir sobre sua prépria atuacao,
preenchendo uma autoavaliagdo via google forms. Essa etapa busca estimular o
autoconhecimento, a responsabilidade individual e a participagédo ativa no processo. A
informacao desta etapa é importada para o sistema da empresa (BPM) e disponivel para

analise do gestor.

Avaliacao pelo lider imediato: Cada lider avalia os operadores de sua equipe com
base nos comportamentos demonstrados ao longo do ano. O sistema exige justificativas
obrigatorias para notas extremas (niveis 1 e 4), reforgando a coeréncia e a

responsabilidade do avaliador.

Revisao do gestor da area: Ap6s a avaliagao do lider direto, o gestor responsavel
pela area realiza uma revisdo técnica, garantindo padronizagao de critérios entre as

equipes.

Calibracdo com RH: Um painel de calibragdo é conduzido pela area de Recursos

Humanos, em um power Bl, no qual sdo analisadas as distribuicbes de pontuacao,
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coeréncia entre lideres e eventuais distorgdes. Casos de discrepancias sédo discutidos

em conjunto para alinhamento de expectativas.

Sesséao de feedback e constru¢ado do PDI — Plano de Desenvolvimento Individual:
Cada operador participa de uma reuniao individual com seu lider para discussdo dos
resultados da avaliagdo. Nesse momento, sdo definidos os planos de desenvolvimento

com foco em aprimorar pontos de melhoria e consolidar comportamentos positivos.

Integracdo com o Programa de Participagdo nos Resultados (PPR): A nota final
obtida na avaliagdo de desempenho compde até 70% do calculo do PPR dos operadores,

garantindo o vinculo direto entre desempenho individual e bonificagéo.

Esse processo, além de robusto, € aplicado com base em ferramentas digitais
(google forms e sistema BPM), treinamentos estruturados para os avaliadores e agdes
de acompanhamento do RH, promovendo rastreabilidade, consisténcia e evolugao

continua do modelo.

3.2 CONTINUIDADE

A sustentabilidade do programa esta garantida por sua integragdo ao ciclo anual
de gestdo de desempenho e ao regulamento oficial do PPR da empresa. Desde sua
implantacéo, a matriz de competéncias passou a fazer parte do planejamento estratégico
da area de RH, sendo revisada anualmente com base nas mudangas do negdcio e nos

aprendizados de ciclos anteriores. O RH promove treinamentos peridédicos para novos
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lideres, revisita a coeréncia das avaliagbes e mantém reunides de governanga com a
lideranca industrial. Além disso, a inclusdo da avaliacdo de desempenho como critério de
movimentacdes internas e promocdes foi implementada, reforcando o carater

meritocratico do modelo e seu potencial de expanséo.

Segundo Souza (2002), a gestdo de desempenho deve ser encarada como um
processo continuo e dinamico, alinhado as estratégias organizacionais e capaz de se
adaptar as mudangas do ambiente corporativo. Ela destaca que a eficacia desse
processo depende da clareza nos critérios de avaliacdo, da transparéncia nas
comunicagdes e do comprometimento das liderangas em promover o desenvolvimento

continuo dos colaboradores.

3.3 ORCAMENTO

A implementacdo do programa de Avaliacdo de Desempenho foi realizada com
recursos internos e sem a necessidade de aporte financeiro externo. Os principais

elementos orgamentarios incluem:

Recursos humanos: envolvimento de 2 profissionais da equipe de RH, 25 lideres

operacionais e apoio técnico da equipe de Sistemas;

Capacitagdes internas: os treinamentos foram realizados com conteudos

desenvolvidos pela propria equipe de RH, com aplicagao presencial;
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Sistemas: o sistema BPM ja era utilizado pela empresa e foi adaptado sem custos

adicionais por meio do time de Tl divisional,

Materiais de comunicagao: todo material de comunicagao foi produzido pela area

de RH, utilizando ferramentas ja disponiveis na organizagao.

Dessa forma, o custo do projeto foi absorvido pela estrutura atual da organizagao,

demonstrando viabilidade financeira e capacidade de replicacao.

3.4 RESULTADOS

A implementacdo do programa de Avaliagdo de Desempenho Operacional na
Nexteer Automotive trouxe resultados altamente positivos, impactando varias dimensées
da gestdo de pessoas e da cultura organizacional. Os principais indicadores de
desempenho da planta revelam melhorias significativas em diversos aspectos. Contudo,
€ importante destacar que a planta da Nexteer foi severamente afetada pela enchente de
2024, o que resultou em dois meses de paralisagcao total, sendo necessario um periodo

de reestruturacao para retomar as operagdes normalmente.

Produtividade e Processos: A produtividade da fabrica apresentou um aumento
consideravel, passando de 532 mil pecas produzidas em 2022 para 772 mil pecas em
2023, e 623 mil pecas em 2024. A taxa de sucata também foi reduzida de forma
significativa, com uma queda de 61% de 2022 para 2023, e 32% de 2023 para 2024.

Esses avancos refletem melhorias no processo produtivo e uma gestdo mais eficiente,
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impactando diretamente na qualidade dos resultados. A receita operacional também
cresceu de 1,79% em 2022 para 6,13% em 2023, embora os dados de 2024 nao tenham

sido considerados devido aos impactos da enchente.

Engajamento e Reconhecimento: O indice de participagao no Mural da Fama de
Qualidade, que reconhece os colaboradores por identificarem proativamente problemas
de qualidade na linha de produgao, aumentou de 33% em 2022 para 2023, seguindo com
um crescimento adicional de 16% de 2023 para 2024. Esse aumento reflete o
engajamento crescente dos colaboradores com os objetivos de qualidade e a melhoria

continua dos processos.

Programa de Sugestbes: O Programa de Sugestdes registrou um aumento
expressivo na economia gerada pelos projetos sugeridos, com um crescimento de $127k
em 2022 para $470k em 2023, e $350k em 2024. Esses resultados demonstram a maior
participagédo dos operadores na proposicao de solugdes inovadoras, refletindo um

ambiente de trabalho mais colaborativo e proativo.

Satisfacdo dos Colaboradores: A pesquisa pulse realizada entre os participantes
do programa revelou um alto indice de satisfagédo: 85% dos colaboradores disseram estar
satisfeitos ou muito satisfeitos com o processo. Além disso, 88% afirmaram que a
avaliacdo de desempenho impactou positivamente sua motivagdo, sugerindo uma

contribuicéo significativa do programa para o aumento do engajamento.

Impactos Organizacionais: Os resultados observados permeiam diversas frentes

da organizagéo:
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Nivel Individual: Os operadores passaram a ter uma compreensao mais clara dos
comportamentos valorizados pela empresa, aumentando a visibilidade de seus talentos

e a percepgao de protagonismo no seu desenvolvimento e nas metas coletivas.

Lideranca: Lideres capacitados a conduzir avaliagbes com base em critérios
objetivos e claros promoveram conversas de feedback mais estruturadas e eficazes,
contribuindo para o amadurecimento da gestdo e para o fortalecimento de uma

comunicagao continua no chao de fabrica.

Cultura Organizacional: A vinculagdo de comportamentos ao reconhecimento e a
bonificagédo tornou os valores da empresa mais tangiveis, reforcando a vivéncia da cultura
'One Nexteer' — que representa o espirito de colaboracéo global, atuagao integrada entre
areas, foco coletivo em resultados e senso de pertencimento a organizagdo como um
todo. Essa abordagem contribuiu para alinhar as praticas do dia a dia com os objetivos

estratégicos, promovendo coeséo cultural e engajamento continuo.

Performance Organizacional: Observou-se uma melhora expressiva na
produtividade, reducao de erros e um aumento significativo na adesao as praticas de
seguranga, qualidade e inovagdo — aspectos essenciais para a sustentabilidade e

evolugéo continua da unidade.

Em suma, os resultados indicam uma evolucdo substancial nas areas de
desempenho individual, engajamento dos colaboradores e melhoria organizacional. O
programa tem contribuido significativamente para criar um ambiente de trabalho mais
positivo, fortalecer a cultura organizacional e impulsionar os resultados operacionais da

Nexteer.
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3.5 AVALIACAO

A avaliagdo do programa foi conduzida de forma abrangente, utilizando
instrumentos quantitativos e qualitativos para garantir robustez e confiabilidade nos

resultados.

Grupos focais: encontros com operadores e lideres foram realizados ao final do
primeiro ciclo com o objetivo de ouvir percepgdes, criticas e sugestdes. Os relatos
evidenciaram aumento na motivagdo, na clareza sobre critérios de avaliacdo e na

confianga no processo.

Revisdes técnicas e painéis de calibragao: a calibragdo entre gestores foi mantida
como etapa obrigatéria e reforgada com dados estatisticos fornecidos pelo RH,

promovendo equidade e padronizagao.

Benchmarking e validagao externa: o modelo foi submetido a validagdo com a
matriz e comparado com praticas adotadas em outras unidades da Nexteer, recebendo

sinalizacao positiva para futura replicacao.

A combinagao desses mecanismos permite a organizagdo nao apenas mensurar
resultados, mas também garantir a melhoria continua do modelo, por meio de ciclos de

aprendizagem, revisdo e adaptagado permanente.
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4. CONCLUSAO

O case “Meritocracia no Chao de Fabrica” representa como a escuta ativa, o
alinhamento estratégico e o uso de metodologias bem estruturadas podem transformar
uma demanda legitima dos colaboradores em uma solugdo pratica, inovadora e com

impacto direto sobre o desempenho organizacional.

A criagcado de um modelo de avaliagcdo de desempenho por competéncias, atrelado
ao comportamento observavel e conectado a bonificagdo individual no Programa de
Participagcado nos Resultados (PPR), proporcionou coeréncia entre o que a organizagao
espera, valoriza e reconhece. Essa iniciativa vai ao encontro da visao de Patty McCord
(2018), que defende que culturas organizacionais de alto desempenho s&o construidas
quando ha clareza de expectativas, autonomia para agir e responsabilidade direta sobre

os resultados gerados.

Ao associar reconhecimento ao desempenho real e mensuravel, o programa
fortaleceu a maturidade da gestao de pessoas, consolidou a pratica do feedback continuo
e impulsionou a evolugdo dos operadores em diregcdo a exceléncia operacional e a
autogestdo. Mais do que avaliar, o programa ensina, desenvolve e reconhece. Mais do
gue remunerar, 0 programa inspira, orienta e valoriza. Por isso, a pratica se consolidou e
ajudou a transformar o chao de fabrica em um verdadeiro espago de protagonismo e

exceléncia.
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