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RESUMO

Este estudo foi realizado em uma industria de mdveis na regidao noroeste do estado do Rio
Grande do Sul. A empresa trabalha com moveis planejados e seriados, na linha planejada
produz cozinhas, dormitério, home theaters, home offices, lavabos, areas de servico e
ambientes corporativos, j& na linha seriada, sdo produzidos cozinhas, complementos e
gabinetes de banheiro. O problema que desencadeou o desenvolvimento este estudo foi
medir qual o grau de maturidade na gestdo do departamento de gestdo de pessoas na
industria de moveis e o objetivo geral foi a mensuracdo do grau de maturidade da gestéo
deste departamento. Teve-se como metodologia a abordagem dedutiva, qualitativa e
quantitativa, como procedimentos a pesquisa descritiva e 0 estudo de caso, e como
técnicas de coleta de dados, observacao, entrevista, pesquisa documental e bibliogréfica,
e a tecnica de analise de dados através da analise do contetdo, dos softwares Microsoft
Office Excel e a planilha de diagnostico empresarial 3.0. O trabalho foi elaborado
utilizando a coleta, analise e discussdo dos resultados na qual tem a linha historica da
empresa, identificando e caracterizagdo do departamento de gestdo de pessoas. Os
resultados do estudo evidenciam que o departamento possui 79% de maturidade na gestao
e que existéncia de oportunidades de melhorias ferramentais, comportamentais e referente
a técnica adotada, elencando a¢des para que estas fossem supridas. A partir destas acdes,
aplicou-se a matriz G.U.T. a fim de priorizas as a¢0es. Sendo que, para as acfes com
maior pontuacdo foi estruturado um plano de acdo, onde evidenciando a retencdo de
talentos, o incentivo a inovagdo e a formalizacdo dos dados sobre a avaliagdo de
desempenho, sendo que a avaliacdo de desempenho ja é uma pratica exercida na empresa.

Palavras-chave: Grau de Maturidade, Industria, Departamento de Gestdo de Pessoas

ABSTRACT

This study was carried out in a furniture industry in the northwest region of the state of
Rio Grande do Sul. The company works with planned furniture and series, in the planned
line produces kitchens, dormitory, home theaters, home offices, lavabos, service areas
and corporate environments, already in series, are produced kitchens, complements and
bathroom cabinets. The problem that triggered the development of this study was to
measure the degree of maturity in the management of the department of people
management in the furniture industry, and the overall objective was to measure the degree
of maturity of the management of this department. The methodology used was the
deductive, qualitative and quantitative approach, such as descriptive research and case
study procedures, and techniques of data collection, observation, interview, documentary
and bibliographic research, and the technique of data analysis through content analysis,
Microsoft Office Excel softwares, and the enterprise diagnostic worksheet 3.0. The work
was done using the collection, analysis and discussion of the results in which it has the
historical line of the company, identifying and characterizing the people management
department. The results of the study show that the department has a 79% maturity in
management and that there are opportunities for tooling, behavioral improvements and
referring to the adopted technique, listing actions to be met. From these actions, the matrix
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G.U.T.in order to prioritize actions. For the actions with the highest score, a plan of action
was structured, showing the retention of talent, the incentive for innovation and the
formalization of data on performance evaluation, and the performance evaluation is
already a practice practiced in the company.

Keywords: Degree of Maturity, Industry, Department of People Management

1 INTRODUCAO

As constantes mudancas e 0s novos desafios fazem com que as empresas busquem
uma diferenciacdo perante as outras, para cada vez mais se destacar no setor do mercado.
O nivel de exigéncia dos consumidores cresceu nos Gltimos anos, bem como o nivel de
incerteza, complexidade e dinamicidade do mercado.

Conforme Prado (2014), apud Santiago e Miranda (2014, s/p). “A industria de
moveis no Brasil exerce um papel com destacada relevancia na cadeira produtiva da
madeira”. De acordo com a Associa¢do das Industrias de Moveis do Estado do Rio
Grande do Sul, (MOVERGS - 2015), o Rio Grande do Sul possui 2.750 empresas
moveleiras, 0 que equivale a 13,3% das empresas brasileiras. No ultimo ano as inddstrias
moveleiras gauchas fabricaram em torno de 85,5 milhdes de pecas, faturando R$ 6,73
bilhdes e exportando mais de U$ 183 milhdes. O setor em 2015 possibilitou a geracéo de
mais de 35 mil postos de trabalho.

Embora existam outros elementos a serem considerados para a transicdo de um
nivel de maturidade para outro, o objetivo basico é alcancar um processo controlado e
mensurado com um fundamento cientifico para a melhoria continua (HUMPHREY,
1987). Os modelos baseados em estagios se estruturam com base em processo evolutivo
marcado por fases distintas que se encadeiam de forma ascendente. Além disso, a
mudanca evolutiva produzida pela escalada dos estagios afeta integralmente a estrutura
organizacional, alterando qualitativamente sua configuracdo e suas caracteristicas
(SILVEIRA, 2009). Sendo que de acordo com Moreira e Gutierrez (2010, p.2) “Os niveis
de maturidade de uma organizagdo fornecem um caminho para conhecer o desempenho
da organizagdo frente aos processos que ela executa e fornece”.

Este artigo estd direcionado para uma industria moveleira, situada na regido
Noroeste do estado do Rio Grande do Sul, tendo como objetivo diagnosticar o modo de
gestdo do departamento de gestdo de pessoas da empresa, a fim de mensurar seu grau de
sua maturidade com base no Modelo BMP, analisar os resultados obtidos, identificar

oportunidades de melhorias.
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O estudo esta é desenvolvido em quatro areas, onde a primeira apresentou-se a
introducdo, a segunda conttm o embasamento tedrico, onde buscou-se autores
consagrados nas areas de gestdo de pessoas e maturidade de gestdo. Na terceira estdo
relatados todos os dados levantados sobre a empresa, com detalhamento do departamento
de gestdo de pessoas.

Posteriormente, foi realizada a andlise e discusséo dos resultados obtidos, com o
levantado o indice do grau de maturidade da gestao através da planilha de diagndstico de
gestdo 3.0. Através do feedback da planilha e de reunido com os diretores foi possivel
elencar acdes que possam vir a contribuir para a melhoria na da gestdo, sendo que estas
acOes foram analisadas através de uma matriz G.U.T, onde a partir desta utilizou-se das
acOes com a maior pontuacao para a elaboragao de um plano de agéo.

Por fim, nas consideracdes finais fizeram-se um breve relato do caminho
metodoldgico e a corroboracdo do objetivo geral e especificos, como também as sugestdes

para trabalhos futuros.

2 METODOLOGIA

Segundo Lovato (2013, p. 27), “a Metodologia da Pesquisa ¢ o ramo da filosofia
da ciéncia que explora os métodos que o pesquisador utiliza para chegar a seus
postulados”. No decorrer deste artigo foi utilizada uma abordagem dedutiva, qualitativa
e quantitativa. Abordagem dedutiva, pois se buscou conhecer e entender a realidade da
empresa em estudo para assim identificar, mensurar e analisar 0 modelo de gestdo
empresa em estudo, dentro do departamento de gestdo de pessoas. Qualitativa, pois o
trabalho tende a descrever, analisar e apresentar possiveis contribuicfes e sugestdes para
a melhoria do processo de gestdo. Quantitativo, pois o trabalho apresenta dados
numéricos que serdo expostos atraves das tabelas e graficos.

O estudo é considerado uma pesquisa descritiva, pois se buscou observar e
analisar o atual modelo de gestdo da empresa. E um estudo de caso, pois o0 presente
trabalho aplicou-se a realidade da empresa em estudo, sendo para este fim estudado os
objetivos a serem alcancados pela empresa, através de visitas in loco, entrevistas e
posteriormente realizados sugestdes para a empresa.

As técnicas usadas para a coleta dos dados foram a observacao que se deu por
intermédio de visitas presenciais, utilizando anotacGes e imagens para registro das
atividades da empresa; através da entrevista com o0s proprietarios, gestores, gerente de

producdo e alguns colaboradores e ainda através da pesquisa documental em relatorios e
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documentos da empresa. Ja a pesquisa bibliogréfica foi realizada através de buscas em
obras impressas e virtuais (livros, artigos, monografias) e serviu de base para definir os
elementos varidveis que servirdo de base para construir os elementos de avalia¢do do grau
de maturidade. A andlise foi realizada através das ferramentas Microsoft Office Excel®,
programas disponiveis pela industria em estudo e da planilha de Diagnostico Empresaria
3.0.

3 DISCUSSAO E RESULTADOS
3.1 GESTAO DE PESSOAS

O recrutamento envolve um processo que varia conforme a organizagéo. O inicio
do processo depende do 6rgdo que possui a vaga a ser preenchida, é através desse 6rgdo
que se sabera se o recrutamento podera ser interno ou devera ser externo. O recrutamento
interno pode envolver: transferéncias de pessoal, promoc¢ées de pessoal, transferéncias
com promocao de pessoal, programas de desenvolvimento de pessoal e plano de carreira.
Para Aquino (1980 p. 159):

“O recrutamento tem pretensdo de atrair bons candidatos, ¢ a sele¢do escolhe
entre eles os melhores apresentados pelo Recrutamento, dai o carater de
complementaridade entre eles”. O autor ainda esclarece que “os termos "bom*
e ”"melhor” n3o dizem respeito somente a pessoa como individuo. Sdo
conceitos de valor relativo ligados as futuras responsabilidades funcionais”.
(AQUINO,1980 p.159).

O processo de recrutamento utiliza técnicas e procedimentos para captar pessoas
qualificadas que possivelmente atuardo em uma determinada area ou setor da empresa. A
area de recursos humanos realiza uma divulgacdo sobre as vagas disponiveis que a
empresa esta oferecendo. Assim, através do recrutamento, as pessoas dispostas a trabalhar
procuram a empresa oferecendo as suas habilidades, conhecimentos e destrezas.

A selecdo de pessoal é um processo onde se busca escolher, entre os candidatos
recrutados, aqueles que se revelarem mais aptos e qualificados para a vaga oferecida. A
selecdo permite atraves de informacdes a respeito dos concorrentes para a vaga identificar
qual possui as caracteristicas mais adequadas sobre o cargo a ser preenchido.

Para Pontes (1988 p.16), “A tarefa de selegdo ¢ escolher entre os candidatos
recrutados, aquele que tenha maiores probabilidades de ajustar-se ao cargo vago”, ou seja,

é escolher e classificar os candidatos adequados as necessidades da organizagao.
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A selecdo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que
apenas algumas pessoas possam ingressar na organizacdo: aquelas que
apresentam caracteristicas desejadas pela organizagdo. Ha um velho ditado
popular que afirma que a selecdo constitui a escolha certa da pessoa certa para
o0 lugar certo. Em termos mais amplos, a selecdo busca, dentre os varios
candidatos recrutados, aqueles que sdo mais adequados aos cargos existentes
na organizacdo, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do
pessoal, bem como a eficacia da organizacdo. No fundo esta em jogo o capital
intelectual da organizacdo que a selecdo deve preservar ou enriquecer.
(CHIAVENATO, 1999, p.107).

As organizagOes estdo em busca de processos capazes de avaliar o desempenho
dos seus colaboradores.

A avaliacdo de desempenho é uma apreciacdo sistematica do desempenho de
cada pessoa em funcdo das atividades que ela desempenha, das metas e
resultados a serem alcangados e do seu potencial para o desenvolvimento. A
avaliacdo de desempenho é um processo que serve para julgar ou estimar o
valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa e, sobretudo, a sua
contribuicdo para o neg6cio da organizagdo. (CHIAVENATO, 1999, p.189).

A avaliacdo de desempenho contribui localizando diversas deficiéncias presentes
no dia-a-dia das empresas, como: ineficiéncia nos treinamentos, problemas de
relacionamento entre colegas, gerentes ou supervisores, falta de adaptabilidade dos
colaboradores ao cargo, caréncias de gerenciamento e supervisdo, comunicacdo ineficaz,
inseguranca dos operadores, baixa qualidade dos produtos, entre outros. Além de perceber
estas deficiéncias organizacionais, ajuda a resolvé-las, melhorando a qualidade de vida
dos colaboradores e a qualidade produtiva.

Faz parte do desenvolvimento de Recursos Humanos, as atividades que envolvem
o treinamento, o desenvolvimento de pessoas e 0 da organizacdo. Segundo Chiavenato
(1998 p.487):

Os recursos organizacionais precisam ser administrados adequadamente, uma
vez que as pessoas sdo 0s Unicos elementos capazes de auto direcdo e de
desenvolvimento. Como tal, elas tém uma enorme aptidao para o crescimento.
Por isso, a necessidade de subsistemas de desenvolvimento de recursos
humanos, englobando treinamento e desenvolvimento organizacional.
(CHIAVENATO, 1998, p.487).

Entende-se por treinamento, 0 preparo da pessoa para ocupar um cargo dentro da
organizacéo e de acordo com Chiavenato significa:
Treinamento é um tipo de educacdo profissional mais especifico do que

formacéo profissional e aperfeicoamento profissional. Trata-se de um processo
educacional para gerar mudangas de comportamento, cujo conteddo envolve
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transmissdo de informac6es, desenvolvimento de habilidades, de atitudes e de
conceitos. (CHIAVENATO, 1998, p.488)

3.2 MATURIDADE EM GESTAO

A aplicagdo do termo de maturidade em gestdo teve sua introdugdo no
desenvolvimento de softwares. Porém, com o entendimento da importancia que esta
analise representa para as empresas, vem sendo cada vez mais utilizada por gestores na
gestdo de projetos e gerenciamento do conhecimento (COSTA et. al., s.d). Conforme a
afirmativa de Bruno (2008), apud Menzomo e Daronco (2012), onde salienta que a
utilizagdo da Maturidade como forma de avaliar a gestéo, se justifica por proporcionar a
organizacdo uma gestdo de melhoria continua de processos e procedimentos,
evidenciando as atividades com deficiéncias e ilustrando suas potencialidades no &mbito
geral, comparado com seus concorrentes.

A base da maioria destes modelos de maturidade de capacidade ¢ CMM
(Capability Maturity Model) desenvolvido pelo Instituto de Engenharia de Software
(Software Engineering Institute — SEI), na Universidade Mellon, em Pittsburgh,
Pensilvania, na década de 90 (SEI, 2010). Conforme Rosemann e Bruin (2005), apud
Silva (2015), o modelo para mensurar a maturidade, o CMM, desenvolvido pelo SEI, esta
dimensionado em cinco niveis cumulativos de maturidade, conforme demonstrado na

llustracao I.

lustracdo | — Comparagdo entre Baixa e Alta Maturidade

Baixa Maturidade Alta Maturidade

+ Projetos Isolados ndo 5 « Atividade coordenadas
coordenados Otimizado de BPM

+ Baixa habilidade de BPM « Alta expertise em BPM

4

+ Pessoas chave Gerenciado

* Reatividade 3
Definido

+ Manual

« Amplo envolvimento

organizacional
« Préatividade

« Automagio

(significativa)
2

« Foco interno Repetitivo » Organizacdo extendida

« Poucos recursos « Recursos eficientes

« Ingenuidade
Estagio inicial

« Entendimento

» Estatico » Inovagio

Fonte: Rosemann e Bruin (2005), apud Silva (2015, pg. 18).

Existe uma grande quantidade de modelos de maturidade, sendo dificil escolher
um modelo de referéncia para ser utilizado. Geralmente estes modelos sdo complicados,
tedricos e de dificil entendimento e aplicacdo, conforme ressalta Spanyi (2013, p. 270)
apud Silva (2015):
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Existem dois problemas nos modelos de maturidade complexos. O primeiro é
que, além de serem considerados muito dificeis, sdo de fato complexos e
superabrangentes. O segundo é que simplesmente ndo existe um elo forte o
suficiente com o desempenho operacional. O tamanho do prémio é incerto e,
por isso, 0 esforco necessario para agir € dificil de ser justificado para os lideres
da maioria das organizagdes. (SPANYI, 2013, p.270, apud SILVA, 2015, pg.
11).

Assim, tem-se dificuldade de encontrar modelos de avaliacdo de maturidade em
BPM que sejam de facil entendimento e estruturados de forma simples e pratica, ndo
necessitando de um profissional qualificado para mensurar o nivel de maturidade da
organizagao e para planejar agdes futuras. Tendo em vista as informagdes apresentadas
até o momento, serviram de base para estruturacdo do presente trabalho, a partir de
pesquisas dos assuntos relacionados em obras de autores nas areas. Obtendo-se assim, a

partir disso maior conhecimento teorico para elaboracdo do estudo na pratica.

3.3 CARACTERIZAQAO E HISTORICO DA EMPRESA

Fundada em junho de 2000, hoje a forca da marca da empresa em estudo, esta na
capacitacdo dos seus profissionais, na implantacdo de novas tecnologias, na otimizagéo
dos recursos, no compromisso com a sustentabilidade e no aperfeicoamento constante de
todos seus processos. Todos estes fatores ddo a esta empresa uma base solida no ramo
moveleiro e com posicionamento inovador, podendo ser observado através da Ilustracao

Il um historico de eventos anuais.

llustracdo Il — Eventos Histéricos da Empresa
Eventos Importantes Ano

. Fundac&o da empresa — Sao José do Inhacora 2.000
. Aquisicdo de maquinario usado

. Venda ao consumidor

. Produto — mdveis para cozinha — mdveis seriado

. 18 linha de cozinha MDF desenvolvida pela empresa

. Lancamento catalogo de produtos

. Parceria de negdcio com redes de varejo

. Mudanga de enderego para estrutura maior — Sdo José do Inhacora

. Alteracdo do nome de fantasia

10. Convite da Prefeitura de Nova Candelaria para conhecer espago que a prefeitura municipal
estava construindo para instalacdo de empresas

11. Mudanca de endereco para estrutura maior — area nova — area fabril com 800m2 - Nova
Candeléria — Contrato de comodato com a prefeitura 2002
12. 1@ Participagdo como expositor na feira MOVESUL BRASIL — maior feira moveleira da
América Latina

13. Prospeccdo de novos clientes e redes no RS, SC e Sao Paulo

14. Ampliacéo da area fabril - 1020,40m? 2003

2001

OO NO|O|BWIN -
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15. Aquisi¢do de novos equipamentos industriais

16. Ampliacéo da area fabril — 1512,44m? 2004
17. Aquisi¢do de maquinérios 2005
18. Diversificacdo de produtos — moéveis para cozinha e quartos 2006
19. Aquisigdo de novos equipamentos industriais

20. Producdo de moveis seriados e planejados 2007
21. Substituicdo de representantes comerciais para vendedores — equipe da empresa

22. Fabricacdo de moveis planejados para todos os ambientes 2008
23. Aquisicdo de novos equipamentos industriais 2009
24, Ampliacdo da area fabril — 2061,04m?

25. Aquisicdo de novos equipamentos industriais 2010
26. Elaboracdo do Planejamento Estratégico

27. Ampliacéo da area fabril — 2729,70m? 2011
28. Aquisicdo de novos equipamentos industriais

29. Aquisicdo de novos equipamentos industriais 2012

30. Empresa Prémio Destaque Galcho — na fabricacdo de moveis seriados e planejados -

FENAC, em Novo Hamburgo — RS

31. Empresa recebeu o Prémio Exceléncia MOVERGS 2013

32. Ampliacéo da area fabril — 3.293,70m?

33. Aquisicdo de novos equipamentos industriais

34. Recessao econdmica — langamento de méveis modulados 2015

35. Desenvolvimento de parceria com empresa de arquitetura para criacdo de produtos

36. Aquisicdo de novos equipamentos industriais

37. Aquisicdo de novos equipamentos industriais 2017
Fonte: Arquivo da empresa (2021).

2014

2016

3.4 DEPARTAMENTO DE GESTAO DE PESSOAS

Atualmente as praticas de gestdo de pessoas ndo sdo realizadas somente pelas
areas de recursos humanos das organizac@es, mas principalmente pelos gestores das areas
de linha e de apoio. E a sua finalidade é administrar os diferenciais competitivos das
empresas, 0s colaboradores, pois estes sdo considerados hoje um dos principais recursos
das empresas, permitindo a sua sobrevivéncia no mercado e a conquista dos seus

objetivos, a llustracdo Il apresenta o histérico do nimero de colaboradores da empresa

do ano de 2000 até 2017.
lustragdo 111 — NUmero de colaboradores de 2000 a 2017
60
gg 47 48 50 28 52 50 52 49
a5 37
40 34
s oq 27 30 27 28
30 20
20
15 7
10
g
(=] - (=] o = el [a) M~ 00 (23] (=) — (o] [as] <t wy (=] M~
(=) [=) [=] o o (=] [=] [=) o Qo -l =l =l — - - — —
Q (=) (=) o o Q (=) (=) o o (=] o o o o (=] o o
o~ ~ ~ ~ ~ o~ ~ ~ ~ ~ ~ o~ o~ o~ (o] ~ ~ ~

Fonte: producéo dos pesquisadores (2021).
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A empresa possui atualmente 60 colaboradores, divididos nos departamentos de
produgéo, comercial e administrativo.

A inddstria de moveis em estudo, utiliza técnicas e procedimentos proprios para
realizar o processo de recrutamento. Com este processo busca pessoas capazes de
aprender a exercer as atividades oferecidas pela empresa. A empresa faz a divulgagéo
sobre as vagas disponiveis que esta oferecendo. Assim, através do recrutamento, as
pessoas dispostas a trabalhar procuram a empresa oferecendo as suas habilidades,
conhecimentos e destrezas.

O recrutamento interno esta voltado a profissionais que ja estdo na empresa, sendo
que as vagas sdo divulgadas através do mural de avisos da empresa, midias (grupo de
WhatsApp e messenger dos colaboradores da empresa). Ja a fonte de recrutamento
externa oportuniza vagas para candidatos fora da empresa, para alcancar estes
profissionais utiliza-se das chamadas através das midias socias (facebook, linkedin,
instagram), jornais e radios regionais e os atuais colaboradores também auxiliam na
divulgacdo das vagas indicando profissionais para contratagdo, como mostrado pela
llustracdo IV.

lustracdo IV — Divulgacéo de Vagas Abril

L) ';:,

1§

Fonte: Arquivo da empresa (2021)

A empresa possui um processo de selegdo de pessoal proprio, neste, a mesma
busca escolher, entre os candidatos recrutados, aqueles que se revelarem mais aptos e
qualificados para a vaga oferecida, tomando como base a descri¢do de cargo. A selecédo
permite a partir de informacdes recebidas dos recrutados para a vaga verificar qual
apresenta as caracteristicas mais adequadas em relagdo ao cargo que serd devidamente
ocupado.

Todo processo de selecdo baseia-se fundamentalmente nas analises comparativas

tanto das exigéncias do proprio cargo como das caracteristicas do recrutado. A empresa
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analisa alguns dos requisitos que o0s préprios cargos exigem dos trabalhadores,
verificando se os candidatos possuem condicdes para exercer as atividades ou ndo. Os
requisitos analisados séo as condicdes fisicas e psicoldgicas dos candidatos, aptiddes e a
capacidade de aprendizagem.

A empresa utiliza o instrumento de entrevista na selecdo, esta entrevista é
realizada entre o selecionador da prdpria empresa e o candidato. O selecionador também
aplica um questionario ao candidato contendo questfes abertas e fechadas, com este
questionario, a empresa acredita que consegue conhecer um pouco mais sobre o0s
candidatos a vaga a ser preenchida.

E solicitado ao candidato que realize alguns exames médicos pagos pela propria
empresa para ver se 0 mesmo esté apto ao tipo de trabalho ao qual sera contratado. Assim,
se 0s resultados dos exames confirmarem que o candidato possui condicdes fisicas e
psicoldgicas para exercer o trabalho, 0 mesmo podera iniciar as atividades na empresa e
posteriormente a sua documentacdo € enviada ao departamento de pessoal da assessoria
contabil para a realizagdo dos registros legais.

Os programas de ambientacdo iniciam a primeira fase do treinamento e na
empresa esta primeira fase comeca quando o gerente de producdo transmite ao
colaborador algumas informacdes basicas e quando o encaminha ao supervisor do setor
para ensina-lo a executar o trabalho. Ap6s 0 processo de treinamento continua sendo
realizado internamente e dividido por setores. O colaborador é treinado no setor em que
trabalha precisamente na atividade que esta realizando. O supervisor do setor com o
auxilio do gerente de producéo transmite ao colaborador novos conhecimentos e técnicas
necessarias para realizar as atividades, busca ensinar o mesmo a desenvolver novas
habilidades e o reeduca para executar o trabalho com mais rapidez e qualidade.

Na empresa primeiramente sao verificados quais os funcionarios ou setores que
necessitam de treinamentos, os problemas que causam a necessidade de haver um
treinamento, depois sdo analisados e definidos os meios utilizados para executar da
melhor forma possivel o trabalho e depois ainda s@o analisadas as caracteristicas pessoais
das pessoas que realizardo o trabalho. A empresa também faz uma convencédo anual dos
vendedores e representantes comerciais de duragdo de 5 dias. Tendo como objetivo de
capacitar os envolvidos com o departamento comercial, a llustragio V mostra a

capacitacdo realizada.
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lustracdo V — Divulgacdo de Vagas Abril

Fonte: Arquivo da empresa (2021).

A remuneracao esta incluida no processo de manutencéo. Este processo transmite
informacdes ao novo colaborador quanto as condi¢des que 0 mesmo recebera em troca
do seu trabalho. Portanto a remuneracdo é uma condigdo de extrema importancia, pois
pode servir de estimulo para que os colaboradores alcancem as metas e 0s resultados
desejados da empresa.

Atualmente a empresa proporciona aos seus colaboradores uma remuneracao fixa
em troca do seu trabalho. No quinto dia Gtil de cada més as pessoas que ali trabalham
recebem o seu salario fixo. Os salarios diferenciados correspondem aqueles que
trabalham a mais de dois anos, que se destacaram na empresa ou que foram promovidos
de cargo.

Os programas de remuneracao variaveis sdo destinados como complementagdo
nos casos dos vendedores e para 0S representantes comerciais a remuneragdo se
caracteriza apenas de forma variavel, recebendo um percentual sobre as vendas efetuadas.

A empresa em estudo entende que para motivar os funcionarios a
comprometerem-se s80 necessarios incentivos continuos. A empresa também utiliza
alguns incentivos como reconhecimento, respeito matuo e espaco para que todos possam
se expressar.

Proporciona condi¢cBes de vida que satisfaz as necessidades basicas dos
envolvidos, como pagamento de salario minimo em dia, aos funcionarios que mostram
interesse e um bom desempenho na realizacdo de suas atividades sdo recompensados

através de um melhor salério.
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Também sdo desenvolvidos alguns programas que também ajudam a desenvolver
a motivacdo dos colaboradores estdo os programas do projeto cuidados com o
colaborador, semana de integracao (SEIJA), outubro rosa, melhor funcionério do ano, e
participacdo em eventos da comunidade como a festa da Schweinfest (conforme

llustracdo V1) e a festa de natal.

IIustrago V1 — Grupo da Empresa no Evento da Comunidade

|

l\-“_#_#_ —

Fonte: Arquivo da empresa (2021)

3.5 MENSURACAO DO GRAU DE MATURIDADE RESULTADOS

Realizou-se a analise dos diversos conceitos sobre diagndstico de mensuracéo do
grau de maturidade, e com base no CMM, iniciou-se uma pesquisa na internet para
encontrar uma ferramenta que mais se aproximasse com a realidade da empresa em
estudo. Contatou-se que no site da empresa Luz Planilhas Empresarias havia uma planilha
com o nome de Planilha de Diagnéstico Empresarial 3.0. Esta planilha estava a disposicao
para avaliacdo, no modo demo, realizou-se uma andlise comparativa, validando o uso da
mesma.

A planilha de Diagnostico empresarial 3.0 apresenta em seu menu cinco campos
para preenchimentos e obtengdo de resultados que sdo: 1-Avaliacdo da Situagdo; 2-
Avaliacdo de expectativas; 3- Resultados consolidados; 4- Gréaficos; 5- Relatorios de
impressao.

Na avaliacdo da situagdo, a planilha se propde a entender, através de uma série de
perguntas a real situacdo da empresa nas cinco areas de gestéo, sendo elas a estratégica,

Financgas, marketing, operagdes e Gestéo de pessoas. Ela divide essas areas de gestdo em
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18 sub-areas e cada subarea tem 72 perguntas, dispondo de 267 opcdes para resposta de
acordo com o negocio. Apds inserir a resposta pertinente a realidade da empresa a planilha
realiza um feedback personalizados.

Possui também um campo com 4 opgdes relacionadas a importancia dessa
pergunta para a empresa avaliando a pergunta como importante, muito importante, pouco
importante e irrelevante. O campo seguinte possui 7 opc¢des quanto a deficiéncia
relacionadas a pergunta, ou seja, qual a deficiéncia que impede a empresa atingir seu nivel
méaximo, podendo ser ela comportamental, ou técnica, ou ferramental, ou técnica e
comportamental, ou técnica e ferramental, ou comportamental e ferramental ou
ferramental / comportamental / técnica. Conforme llustracdo VIl podem-se perceber

melhor os campos da avaliacdo da situacéo.

lustragdo VII — Campos de Avalia¢do da Planilha
5 AREAS

1.AVAL1A§A7K SITUACAD ® oo resitadon do dmpriatico as e =

Parabién!| Vock j possui 0 nivel miximo nesse quesito!

Importincia da Pergunta
para a fmpresa

Selecione a defickncia
relacionada a essa pergunta

Parabéns!! Vocé J4 possut 0 nivel maximo nesse quesito

a
Parabém!! Vock 4 possus 0 nivel mixemo nesse questo

/

4 OPGOES DE IMPORTANCIA

18 SUB AREAS 267 RESPOSTAS

72 PERGUNTAS 7 OPGOES

Fonte: produc¢do dos pesquisadores (2021).

O diagnostico foi realizado por meio de entrevista formal, em reunido do dia 04
de abril de 2018, com os diretores da empresa em estudo, atraves das perguntas do
programa optado. Definiu-se, em comum acordo com a direcdo, que para todas as areas
envolvidas na avaliagdo seriam aplicadas 0 mesmo grau de importancia. Sendo que 0s

dados da entrevista podem ser analisados a partir da lustragcdo VIII:
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llustracdo V11 — Questionario do Departamento de Gestdo de Pessoas respondido pela direcdo
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Sua empresa possui
processo de
recrutamento e selecdo
dos funcionarios e
anuncia suas vagas?

A empresa anuncia o seu

processo de
recrutamento de que
maneira?

A empresa contrata que
tipo de funcionario?

A empresa realiza
recrutamentos internos
ou externos?

A empresa realiza um periodo de
experiéncia com os candidatos com
atividades cotidianas da empresa.

todas as opcdes

A empresa contrata funcionarios
com pouca experiéncia mas
também busca funcionarios
experientes.

A empresa realiza ambos os tipos
de recrutamento mas com énfase
no interno.

para a Empresa

Parabéns!! Vocé ja possui o nivel maximo nesse quesito! Importante

Parabéns!! Vocé ja possui o nivel maximo nesse quesito! Importante

Parabéns!! Vocé ja possui o nivel maximo nesse quesito!

Importante

Parabéns!! Vocé ja possui o nivel maximo nesse quesito! Importante

Importidncia da Pergunta

Selecione a deficiéncia

relacionada a essa pergunta

Técnica e Comportamental

Técnica, Comportamental e
Ferramental

Comportamental

Técnica e Comportamental

Como sdo feitas as
avaliagdes de
desempenho dos
funciondrios?

Como a empresa elabora

um plano de
desenvolvimento de
funcionarios?

A empresa investe para
melhorar as
competéncias que
estejam mais carentes?

Quando um funcionério
Novo assume um cargo
ele recebe um
treinamento adequado?

Ha avaliagdo com critérios,
periodicidade definida e feedbacks
construtivos aos colaboradores.

A empresa realiza capacitagGes
formais apenas quando os
funciondrios entram na empresa.

N&o sei ao certo, a empresa realiza
alguns treinamentos ao ano mas
ndo sei se sdo os treinamentos
necessarios.

Sim, ele recebe um treinamento
institucional e um relativo a sua
atividade.

Cruze os dados da avaliagdo de desempenho com uma pesquisa de clima
organizacional. O clima organizacional pode contribuir muito para o melhor
desempenho dos seus funcionarios, por isso é importante avaliar qual a percepgao
do cliente interno sobre a organizacdo por meio de uma pesquisa de clima
organizacional.

Importante

Realize capacitagdes formais e monitore, por avaliagdo de desempenho, a
necessidade de novas capacitagdes para reforgo. Apds determinar quais sdo as
competéncias necessarias a cada cargo da organizagdo e desenvolver e por em
pratica um plano de capacitagdo para empresa, chegou a hora de medir essas agoes
para identificar se a mesma esta ou ndo contribuindo para o desenvolvimento dos
funcionarios e da organizagdo, para isso vocé pode realizar uma avaliagdo de
desempenho.

Importante

Busque entender através de pesquisas e avaliagdes de desempenho quais
competéncias sdo realmente necessarias e quais tem maior caréncia. E importante
se direcionar bem os recursos para ndo se dar treinamentos improdutivos para a
empresa e ter efetividade.

Importante

Parabéns!! Vocé ja possui o nivel mdximo nesse quesito! Importante

Técnica e Ferramental

Técnica e Comportamental

Técnica e Comportamental

Técnica e Ferramental
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Como é feita a
comunicagdo interna
dentro da empresa?

Como é feita a definigdo
dos cargos e a avaliagdo
dos saldrios
distribuidos?

Como sdo estruturadas
as politicas de
reconhecimento e
incentivo dos
funciondrios?

Como a empresa garante
a saude e bem estar de
seus funciondrios?

A empresa realiza reunides
periddicas de equipe para
promover a troca de informagdes.

As fungBes sdo distribuidas entre os
cargos, porém ndo existe um
registro.

A politica de reconhecimento e
incentivos existe, mas apenas para
poucos casos (ex: comercial).

Ha um ambiente aberto a opinides,
com clima de confianga.

Crie um quadro/mural para postar comunicados e reforgar as diretrizes estratégicas.
Um quadro ou mural é uma 6tima ferramenta de comunicagdo. Nele vocé pode
colocar as metas, diretrizes, definicdo da cultura da empresa, resultados apurados
no ultimo periodo, ou seja, tudo que vocé deseja comunicar aos seus
colaboradores. Mas, se decidir por usar esta ferramenta ndo deixe de atualiza-la e
trabalhe as informag&es de forma criativa, para que seus funcionarios tenham
interesse em olhar as informagdes ali colocadas.

Registre as fungBes esperadas de cada cargo. Crie um manual de cada cargo e deixe
este material disponivel para seus funciondrios. Cada novo funcionario deve ser
instruido nas suas fungdes conforme descrito no manual, isso padronizard o
exercicio das fungdes dentro da empresa.

Expanda a politica de reconhecimento e incentivos para outros cargos. Diferentes
cargos contribuem de forma diferente para o sucesso da organizagdo, por isso vocé
deve procurar estabelecer critérios de avaliagdo e premiagdo de acordo com o papel
que cada funcionario desempenha no seu negdcio, assim sua avaliagdo serd justa e
seus funcionarios se sentirdo mais estimulados.

Crie um canal formal para reclamacées dos colaboradores e trate-as de forma
eficiente. Além disso, flexibilize as horas e local de trabalho, e permita que os
colaboradores possam trabalhar onde queiram, mas comprometendo-se a trazer
resultados. Isso pode muitas vezes economizar o tempo de seu colaborador e trazer
mais bem estar para ele e para a empresa.

Importante

Importante

Importante

Importante

Técnica e Comportamental

Comportamental e
Ferramental

Técnica e Comportamental

Comportamental

Fonte: producgdo dos pesquisadores (2021).
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A partir do programa da Planilha de Diagnéstico Empresarial 3.0 preenchido com
as informac0es dadas pela direcdo da empresa. O departamento de Gestdo de Pessoas teve

indice de maturidade de 79%, como pode ser visto através da Ilustracdo IX.

lustracdo IX: Deficiéncias do Departamento de Gestdo de Pessoas

Gestao de Pessoas
100%

79%
B0%
60%
B Gestdo de Pessoas

40%

20%

0%

1
W Gestdo de Pessoas 79%

Fonte: producgdo dos pesquisadores (2021).

O departamento pode ser considerado bem desenvolvido pela empresa em estudo,
tendo como principal deficiéncia a ser trabalhada a ferramental (onde a Técnica: Tudo
que se refere a conhecimento técnico dos funcionarios da empresa. Ferramental: Tudo
que se refere as ferramentas da empresa - podem ser equipamentos, maquinas.
Comportamental: Tudo que se refere ao comportamento dos seus funcionarios - séo

proativos e reativos). Conforme mostra a llustragédo X:

llustracdo X: Deficiéncias do Departamento de Gestdo de Pessoas

Gestéo de Pessoas (GP)

70%
Comportamental

60%

63%
56%
50% = Recrutamento e
selegdo
40% A ——Treinamento e
\ desenvolvimento
0% 3% Retencdo de talentos
20% .
1% Técnica Ferramental
0%

% de deficiéncia % de deficiéncia % de deficiéncia "Técnica"
"Comportamental” "Ferramental”

DEFICIENCIA EM GESTAO DE PESSOAS (GP) SITUAGAO DAS SUB-AREAS

Fonte: producéo dos pesquisadores (2021).
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Analisando este resultado, percebe-se que a empresa obteve esta pontuacdo pois
efetua recrutamento (interno e externo) e selecdo adequados, realiza treinamentos para
suprir as necessidades percebidas nos colaboradores, procura desenvolver as
potencialidades de talentos e de forma inicial esta trabalhando a parte de manutencéo e

retencdo desses talentos encontrados. Conforme llustragéo XI

lHustracdo XI: Acdes gerais para atingir o resultado de nivel maximo de desempenho no Departamento de
Gestdo de Pessoas — com aplicacdo de Matiz G.U.T.

Feedback para o departamento Matriz G.U.T.

Formalizar dados sobre avaliacdo de desempenho através de
COMPORTA- gréaficos para fins comparativos
MENTAL 63% Elaborar um plano de desenvolvimento de colaboradores a fim
de identificar e desenvolver novas competéncias
Criar um canal para compartilhar informagdes e dados entre

5/5 |5 [125

FERRAMEN- s A ) 3|3 |5 |45
TAL 25% empresa e colaborados, além do ja existente que € 0 WhatsApp
Abastecer dados dos colaboradores no ERP Forwood e ponto 5/4 |5 |100
Criar acdes para reter seus talentos 5/5 |5 |125
Criar programa de incentivo a inovagdo na empresa 5|5 |5 | 125
Criar um cronograma anual de treinamentos para oS ala |5 |80

TECNICA 56% representantes da linha de planejados
Desenvolver treinamentos para melhorar a comunicacao interna
entre todos os departamentos seguindo o organograma de | 4|4 |5 | 80
cargos.

Fonte: produc¢do dos pesquisadores (2021).

O plano de acBes é utilizado para planejamento de todas as atividades a fim de
atingir o resultado desejado, para isso € necessario realizar agdes que possibilitem a
melhoria ou até mesmo a excluséo de dificuldades encontradas.

A partir do ranking da matriz GUT, elaborou-se um plano de acdo a fim de auxiliar
a empresa neste processo de melhoria, este plano se refere as acbes com maior pontuacao,
com 125 pontos, e o fato da prdpria gestdo da empresa ter apontados as primeiras agdes
a serem tomadas. Cabendo aos académicos desta forma propor sugestdes para a aplicacéo

dos mesmos, demonstrada pela llustragéo XII

lustracdo XII: Plano de agéo

Entende-se que uma vez o | Inser¢do de Plano de cargos e | Dep. de .
. - o x ~ A partir
Reter colaborador inserido a | salarios, com contratacdo de | gestdo | Gestora do
talentos empresa, ao se desligar a | acesséria externa para | de de RH fimeiro
contratagdo  adaptacdo e | elaboracdo. pessoas P
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treinamento de um novo . semestre
colaborador geram custos dos | COnveénios de 2019.
quais podem ser evitados.
E ressaltando que em alguns
casos os talentos perdidos néo .
sdo encontrados com | Beneficios
facilidade no mercado de
trabalho.
Contratacdo de  acessoria
especializada ou formacéo de
equipe interna, para a .
Integrar os colaboradores ao | . x .~ | Todos A partir
Incentivar roc%sso de melhorias de Implantagao e parametrizagao os de do P
; r P - adequada dos incentivos ou P-| Gestora -
a inovacdo | forma direta, sendo ele um dos da primeiro
S ~ Oferecer uma forma de de RH
na empresa | primeiros a perceber acdes que ratificacio aos colaboradores | EMPTeS semestre
possam auxiliar. g ¢ a. de 20109.
que se envolvem na
elaboragdo de um processo
melhor dentro da empresa
Formalizar
dados A partir
. Dep. de P
sobre Ter de forma acessivel e clara Periodizar 0 processo  de | gestio | Gestora do
avaliacéo 0S desempenhos dos o x P g primeiro
avaliacdo de desempenho de de RH
de colaboradores Dess0as semestre
desempenh de 2019.
0

Fonte: producéo dos pesquisadores (2021).

4 CONSIDERAQC)ES FINAIS

A mensuracdo do grau de maturidade na gestdo tem papel fundamental, pois
contribui de forma eficaz em todos os setores da empresa, auxiliando e servindo de
suporte para a gestdo na organizacdo das atividades departamentais, nos processos, no
aumento da produtividade, reduzindo tempos e consequentemente maximizando 0s
resultados.

Problema da pesquisa assim como o objetivo geral foram verificar o grau de
maturidade na gestdo do departamento de gestdo de pessoas da industria em estudo,
conforme demonstrado na ilustracdo 1X, sendo o departamento caracterizado com 79%
de maturidade de gestéo.

O proximo passo foi buscar as informacdes histéricas da empresa, resgatando
memorias, junto aos diretores e colaboradores. O primeiro objetivo foi caracterizar a
empresa com seu levantamento histérico. Sendo o objetivo atingido através das visitas in
loco e entrevistas aos diretores, gestores departamentais e demais colaboradores na
empresa, apresentadas na ilustracéo Il.

O segundo objetivo descrever o modo atual de gestdo do departamento de gestédo
de pessoas, sendo os dados coletados igualmente através de visitas in loco e entrevistas

informais com os gestores departamentais e colaboradores, evidenciados no item 3.4.
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O terceiro e ultimo objetivo, foi descrever e apresentar os resultados com as
principais evidéncias, podendo ser identificado a partir da item 3.5, destacando através
das ilustracdes IV, V e V1. Através dos resultados obtidos, pode-se concluir que a empresa
em estudo, no decorrer dos anos de sua trajetoria, vem crescendo e se consolidando no
mercado moveleiro com inovagfes em seus produtos e investindo em novas tecnologias.

Este estudo torna-se importante para o crescimento e desenvolvimento dos
envolvidos, e da sociedade e espera-se também que possa contribuir na mesma propor¢édo
para a empresa em estudo, para que esta possa se tornar cada vez mais competitiva no
mercado.

Deixa-se como sugestdo de trabalhos futuros a proposta de elabora¢do de uma
nova avaliacdo para ser aplicada semestralmente e com ajustes mais aprofundados,
melhorando assim a analise departamental da empresa, para que a dire¢do possa mensurar
de forma precisa sua evolucdo e desempenho das ac¢bes aplicadas. Esta aplicacdo podera
ser realizada de forma dindmica com os gestores com planejamento e agdes mais precisas

e direcionadas ao foco ideal.
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