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1 INTRODUCAO

A Inova Telhas e Agos, como uma empresa lider no setor de telhas galvanizadas, e
distribuicdo de materiais para construcdo, reconhece a importancia estratégica que oS
colaboradores representam para o seu crescimento e sucesso organizacional.

O projeto de consultoria empresarial deste médulo visa proporcionar uma abordagem
inovadora para auxiliar a Inova Telhas a atingir um patamar mais elevado na gestdo de seus
colaboradores, proporcionando um ambiente de trabalho propicio ao desenvolvimento
continuo, o que consequentemente contribui para sua cultura organizacional.

A cultura desempenha um papel crucial na identificacdo, atracao e retencao de talentos.
Portanto, a Inova Telhas e Acos busca ndo apenas melhorar as competéncias individuais dos
colaboradores, mas também promover valores e principios que estejam alinhados com 0s
objetivos da empresa. Isso ndo so atrai talentos compativeis com a organizacao, mas também
aumenta o engajamento e a motivacao dos colaboradores existentes.

Como novas estratégias apresentaremos uma série de ferramentas que poderdo ser
utilizadas nas relaces interpessoais dentro da organizacdo, isso incluira programas de
desenvolvimento profissional, treinamentos em habilidades de comunicacdo, mentorias e
feedbacks, que ajudardo a construir uma equipe mais coesa e colaborativa.

Além disso, a Inova Telhas e A¢os podera aproveitar as novas estratégias para criar um
ambiente inclusivo, onde a diversidade seja valorizada e onde cada colaborador se sinta
respeitado e apoiado em sua jornada de crescimento profissional. 1sso ndo apenas impulsionara
0 desempenho individual, mas também promovera a inovacdao e a criatividade dentro da

organizacéo.
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2 DESCRICAO DA EMPRESA

Inova Telhas e Agos LTDA. EPP, cujo CNPJ 19.955.688/0001-91, localizada na rua
Vicente Lombardi, n° 184, na Vila Santa Edwirges, CEP 13874-227, na cidade de S&o Jodo da
Boa Vista/SP.

Tudo comegou com uma empresa que j& atuava hd mais de 30 anos no mercado, quem
iniciava suas atividades era o proprietario, Reginaldo Borges, fazendo calhas e rufos
galvanizados para telhados.

Decidido a atuar em uma area mais abrangente, Reginaldo descobriu o segmento de
telhas galvanizadas e entdo, ha 9 anos, iniciou uma nova empresa chamada Inova Telhas.
Atualmente a filha Isabella G. Borges encontra-se na diretoria desta empresa.

Sua missdo € deixar os clientes satisfeitos com a qualidade e agilidade dos servigos
prestados, com um atendimento personalizado.

Como visdo, deseja crescer no mercado expandindo sua empresa, sendo referéncia no
mercado de telhas e agos, satisfazendo as necessidades dos seus clientes.

Seus valores sdo: sempre estar crescendo com os funcionérios, valorizando cada um
deles, tendo também autenticidade, comprometimento, honestidade e procurando sempre
inovar no mercado.

A empresa enfrenta desafios significativos em relacdo a Gestdo de Pessoas: Ndo ha uma
comunicacdo efetiva entre os lideres e liderados, nem um projeto de desenvolvimento e
treinamento de seus funcionarios. Faltam estratégias especificas de motivacdo como bonus e

beneficios, por exemplo.
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3 PROJETO DE CONSULTORIA EMPRESARIAL

Nesta etapa do PE serdo apresentados os contetdos que cada unidade de estudo utilizara
para realizar o projeto, assim como a forma que serdo aplicados na empresa escolhida para a
realizacdo do projeto. Para todos os modulos, a Equipe devera apresentar como as Funcdes
relacionadas a Gestdo de Pessoas sdo realizadas atualmente e apresentar propostas de
intervencgdes para uma Gestdo focada em obtencéo, desenvolvimento e retencéo de talentos.

3.1 LIDERANCA, SELECAO E RETENCAO DE TALENTOS

A lideranga, selecdo e retencéo de talentos séo trés pilares fundamentais no mundo dos
negocios atualmente. Juntas, essas areas desempenham um papel crucial no sucesso de uma
organizacdo. Em relacdo a lideranca a mesma visa inspirar, guiar, motivar e desenvolver seus
colaboradores; por isso, € importante ser realizado um trabalho com foco em pontos estratégicos
que podem ser desenvolvidos pelos lideres. J& a selecdo de talentos, quando utilizada de forma
eficaz, proporciona que a empresa faga um processo seletivo assertivo, aumentando a
diversidade de seus colaboradores e experiéncias e, também, focando em diminuir o turnover
empresarial. Tratando-se da retencdo de talentos é possivel conquistar um maior
desenvolvimento interno dos colaboradores, fazendo com que eles se sintam motivados,
valorizados e assim, consequentemente, aumentando a produtividade do time, através de um
sentimento de valorizacdo e pertencimento. A unido destas forcas permitird que a equipe da

Inova Telhas crie uma cultura empresarial saudavel e bem sucedida.

3.1.1 A ARTE DE SELECIONAR TALENTOS

A selecdo de candidatos na Inova Telhas e Acos acontece de maneira externa e por
indicacdo. E realizado um teste para ver qual o nivel comportamental da pessoa e a entrevista
para analisar se o candidato se adequa a vaga e tem 0s requisitos necessarios para determinada
funcdo. Uma boa lideranca seleciona seus talentos e deve ter um desenvolvimento para isto,
entdo, em relacdo a como os Lideres sdo desenvolvidos e preparados para o exercicio da
lideranca nota-se que atualmente a empresa ndo trabalha com essas possibilidades, porém, o
intuito deste projeto é apresentar estratégias para que possibilitem esse desenvolvimento de
lideranca, como por exemplo: treinamentos especificos, Treinar os lideres para que eles atuem

6
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e lideram suas equipes de maneira assertiva, ja que uma equipe bem engajada e que apresenta
uma liderancga que transmita confianca, gera resultados incriveis.

Nota-se que a Inova Telhas e Acos possui um turnover empresarial bem baixo e, por
isso, é notavel que o comprometimento de seus colaboradores com suas funcdes e com a
organizacdo é alto. H4 um engajamento entre 0S mesmos e seus setores, 0 que permite um bom
desenvolvimento profissional.Analisando estes fatos € possivel concluir que a Inova Telhas e
Acos, mesmo sem utilizar muitas maneiras ou ferramentas para atrair e selecionar seus talentos,

tem feito uma selecdo de profissionais assertiva e que nao tem gerado problemas a corporagéo.

3.1.2 O DESAFIO DE ATRAIR E AGREGAR TALENTOS

Para qualquer empresa € um desafio atrair e agregar talentos, pois tem como objetivo promover
a corporacdo e destacar a mesma no mercado com o melhor resultado. Uma maneira de comecar
este processo € através da Anélise de competéncias. Dentro deste ponto pode se trabalhar com
as seguintes estratégias: definir o objetivo da analise para que ela seja realizada da melhor
maneira e por aquele que for mais apto, identificar as competéncias chave e quais as mais
relevantes para o desenvolvimento da empresa, escolher uma forma de coleta de dados e
analisar os mesmos, o que ¢ indicado para a Inova Telhas e Acos: feedback, reunido individual
e testes e avaliacdes de competéncias. Através dos dados levantados e da analise realizada é
possivel que a Inova Telhas e Acos entre com um plano de acéo, teste e o avalie.

O mapeamento de habilidades é uma Gtima estratégia para se utilizar durante o processo de
atrair e agregar talentos. Umas das técnicas para essa analise é a ferramenta CHA, muito
conhecida por auxiliar na definicdo de competéncias. O mapeamento de habilidades é uma
comparacdo entre as aptiddes necessarias para a atuacdo dentro da empresa com as
qualificacdes que o candidato ou colaborador ja possui. Atraves do CHA, que € a abreviacao
de competéncias, habilidades e atitudes é possivel entender esses atributos do profissional,
tornando mais claro o objetivo e o resultado. Para implementar é necessario que a Inova Telhas
e Acos defina as competéncias necessarias para a execucdo de cada tarefa dentro da
organizacéo, deixando explicitos os chamados hard skills (capacitacdes técnicas comprovadas
por meio de conhecimento especializado) e soft skills (habilidades pessoais e intangiveis que o
profissional possui). Apds isto é necessario definir as metas e objetivos que devem ser
alcancados dentro da empresa, para que os colaboradores saibam com clareza e se alinhem a
fim de conquistar o que que foi imposto. O mapeamento proporciona um aumento na eficacia
com a comunicacéo entre colaboradores e empresa, alem de possibilitar que as expectativas de

ambos sejam alinhadas.
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3.1.3 DESENVOLVENDO TALENTOS ATRAVES DO PROCESSO DE
ONBOARDING NAS EMPRESAS

O ONBOARDING é o processo de integracdo de um novo colaborador na empresa, onde ele
entende sobre a cultura e a forma de operacdo da corporacdo, além de que 0 mesmo permite
assegurar o profissional em seu processo de adaptacdo. Na Inova Telhas e Acos o
ONBOARDING ainda ndo acontece, porém, ¢ algo que ja vem sendo analisado para que haja
inclusdo. Para dar inicio a este novo projeto é possivel que a corporacdo opte por estratégias do
tipo: na hora da contratacdo deixar tudo bem explicado sobre seu cargo e funcdes com uma
descricdo de cargo, fazer um tour pela empresa e apresente o ambiente de trabalho e os
colaboradores, criar um evento para a recepcao, escolher um colaborador como apoio, fornecer
um treinamento personalizado que facilite a adaptacao e prepare o novo colaborador, realizar
um acompanhamento por tempo determinado e, por fim, manter a utilizagcdo de feedbacks
durante o processo. Utilizar deste meio permite que o colaborador se identifique com a empresa
e seu cargo, além de fortalecer a cultura organizacional, aumentar o engajamento do
profissional com a companhia, e, também, motivar o mesmo de forma com que contribua na

sua produtividade.

3.1.4 DESENVOLVIMENTO E RECICLAGEM DE LIDERES COM FOCO EM
TALENTOS

E importante lembrar o fundamental papel de direcionamento que os lideres tém dentro
da empresa e, principalmente, em relacdo aos seus liderados. Possuir lideres preparados e que
conhecam seu papel de lideranca é um ponto crucial para se ter uma equipe bem encaminhada.
Para isso & importante que a Inova Telhas use de alguns métodos como: Analisar as
competéncias dos lideres da empresa para facilitar a identificacdo dos pontos que precisam ser
aprimorados e daqueles que tém sucesso; revisao dos desafios e oportunidades, ou seja, verificar
como esta o mercado e como a empresa deve se precaver com possiveis situacdes. Além disso,
algo que se adequa a corporacéo é o feedback com os colaboradores, 0 que mantém ambas as
partes em harmonia. Para os lideres da Corporacgdo é interessante que a mesma adote formas
que aprimorem as competéncias do perfil de lideranca e, os métodos que podem ser utilizados
sao: feedback construtivo, avalia¢6es individuais as quais devem ser realizadas pelos préoprios
lideres, 0 que proporciona com que 0s mesmos se conhecem melhor e analisem seus pontos de
sucesso e 0s que devem ser aprimorados; avaliagdo continua que pode ser realizada atraves de
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questionarios e a cada determinado periodo. Apos realizar as analises, a Inova Telhas e Acos
poderd moldar seus lideres de maneira mais eficaz e que se alinhe com as questBes da
corporacgdo, possibilitando uma melhora no cenério empresarial e, também, permitindo adotar

medidas preventivas.

3.2. GESTAO DE DESEMPENHO E DE CARREIRA

A gestdo de desempenho e de carreira é uma disciplina crucial nas organizagdes, focada
em maximizar o potencial dos funcionarios e alinhar os objetivos individuais com os objetivos
da empresa. Ela envolve uma variedade de préaticas e estratégias que visam melhorar o
desempenho dos funcionarios e promover o desenvolvimento de suas carreiras.

Uma solida gestdo de desempenho comeca com a definicdo de metas claras e
alcancaveis. Os objetivos devem ser especificos, mensuraveis, atingiveis, relevantes e ter um
prazo definido. Esta etapa € crucial para alinhar as aspira¢fes individuais com 0s objetivos
organizacionais. Além disso, a avaliacdo de desempenho, que pode incluir feedback e
autoavaliacOes, oferece uma visao objetiva do progresso e das areas de melhoria.

O feedback constante é a espinha dorsal da gestdo de desempenho. Através de
comunicacdes abertas e construtivas, lideres e funcionarios podem identificar oportunidades de
crescimento e resolver desafios. Este processo ndo apenas impulsiona o desenvolvimento
pessoal, mas também cria um ambiente de trabalho onde a aprendizagem e a melhoria continua
séo valorizadas.

A gestdo de carreira € uma parte essencial do desenvolvimento dos funcionarios. Ajuda
a tracar planos de carreira, definir metas de longo prazo e identificar as etapas necessarias para

alcancé-las.

3.2.1 CONTRATO E AVALIACAO DE DESEMPENHO.

Lilian Inacio de Andrade

Camilo

COMPRAS
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Atividades / Acdes Competéncias (TEC.)

Fazer cota¢Oes das matérias primas para Boa comunicacao;
compra do mesmo.

Conhecimento fiscais;

Negociar precos e prazos todos os dias.

Proatividade;

Dar entrada em Notas Fiscais.

Familiaridade com calculos;

Controle de estoque.

Organizacdo de entrega de materiais.

Defini¢do das Competéncias:

Boa comunicacédo: Precisa de uma boa comunicacgdo para que haja sintonia entre 0s

setores da empresa. Sendo eles o comercial e a producao.

Conhecimentos fiscais: Para que consiga fazer as compras, com os valores atualizados, ja
que exige diferencas de tributacéo.

Proatividade: Para resolver os problemas com antecipacgéo, antes mesmo de chegar aos cargos

superiores.

Familiaridade com calculos: Para conseguir fazer a tributacdo das bobinas. Valor de Compra

e Venda.
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Empregado Data do Inicio do contrato 10/10/2023
Lilian Inacio de Andrade Camilo
Cargo Setor Prixima revisfio programada para Data Efetiva
Compras Compras 10/12/2023

ATIVIDADES/TAREFAS A SEREM EXECUTADAS

Identificagiio de necessidades de compra

Pesquisa de fornecedores

Colagbes e negociages

Pedidos de compras

Controle de estoque

Anilise de custos

‘Acompanhamento de cntregas

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

DECIDIR, COMPROMISSO. APOIAR

Define e entende problemas: Reine fatos necessarios antes de tomar decisdes; E pro-ativo na
previsdo de possivels problemas e age preventivamente. Esclare objetivos do trabalho e
estabelece cronogramas. Retine-se com os principais colaboradores todo inicio da semana.

ABAIXO DAS
EXPECTATIVAS

ATENDE AS
EXPECTATIVAS

EXCEDE AS
EXPECTATIVAS

Envelve os outros: convida pessoas que efetivamente possam contribuir na solugio de
problemas, especialmente seus superiores (Reginaldo e Isabella). Entende que as questoes a
serem resolvidas sdo de todas as areas

ABAIXO DAS
EXPECTATIVAS

ATENDE AS
EXPECTATIVAS

EXCEDE AS
EXPECTATIVAS

Toma decistes: Tomas decisdes oportunas, lida com problemas urgentes ¢ importantes sem
demora, avalia com precisio os riscos ¢ beneficios associados as decisdes e acdes.

ABAIXO DAS
EXPECTATIVAS

ATENDE AS
EXPECTATIVAS

EXCEDE AS
EXPECTATIVAS

Apoia decisdes: Comunica decisbes as pessoas que serdo afetadas por ela. As pessoas sio
avisadas quando as compras sio feitas, principalmente, quando envolve novos prazos de
entrega.

ABAIXO DAS
EXPECTATIVAS

ATENDE AS
EXPECTATIVAS

EXCEDE AS
EXPECTATIVAS

Demonstra Integridade e honestidade: Ela ¢ aberta e honesta ao lidar com os outros, age
com claros padrées éticos, profissionais e pessoais. Cumpre promessas € compromissos
firmados com os outros, ¢ também trata assuntos delicados com confidencialidade

ABAIXO DAS
EXPECTATIVAS

ATENDE AS
EXPECTATIVAS

EXCEDE AS
EXPECTATIVAS

u o
COMENTARIOS DO FUNCIONARIO/SUPERVISOR
COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS E TECNICAS
COMPETENCIA COMPORTAMENTAL ADICIONAL OU COMPETENCIA TECNICA

e i e — Bt o - ABAIXO DAS ATENDE AS EXCEDE AS

Compétencia Comportamental: ECP (Equilibrio, Coeréncia e Perseveranga) EXPECTATIVAS | EXPECTATIVAS | EXPECTATIVAS
Equilibrio: Consegue lidar com desafios e emogdes de forma estavel
Coeréncia: Mantém consisténcia em suas agdes o - a
Perseveranga: Demonstra determinagdo, for¢a de \..'mjnadc e resiliéneia para alcangar seus

objetivos

Nome do Funciondrio: Lilian Inacio de Andrade Camilo

Assinatura do Funciondrio:

Nome do Supervisor: Isabella G. Borges

Assinatura do Supervisor:

ISSN 1983-6767
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3.2.2. ACOMPANHAMENTO DE PERFORMANCE.

Como na empresa atualmente ndo tem a cultura de se fazer Contrato de Desempenho,
Acompanhamento continuo ou peridédico dos desempenhos pelos gerentes e pelos proprios
colaboradores, e nem mesmo feedback, deixamos como sugestdo a implantacdo do Contratos
de Desempenho firmados entre a lideranca e seus liderados, de maneira periddica a cada 60

dias.

3.2.3. FEEDBACK EFICAZ PARA REFORCO E ALINHAMENTO DE ENTREGA.

Aplicar feedback para colaboradores pode ndo ser uma das tarefas mais faceis.
Compreendemos que existem pessoas que ndo sdo tao receptivas assim. No entanto, é possivel
criar o momento e cenario ideal para falar com elas.

Primeiramente precisamos de um local apropriado para isso, longe dos outros
funcionarios, com a privacidade necessaria. E antes mesmo de comecar, precisamos nos
concentrar e estar inteiramente presente no momento. Empatia € a palavra que cabe muito bem
em todo esse contexto, afinal quando vocé se coloca no lugar do outro, usara palavras que
gostaria que Ihe dissessem.

E primordial entender que o feedback é uma ferramenta profissional. Portanto, dentro
do ambiente corporativo, o gestor ndo tem que fazer criticas pessoais aos seus profissionais.
Esse € um dos maiores equivocos que existem hoje.

Ainda, procure ndo aplicar o feedback em momentos de irritacdo. O calor da emocéo
pode fazer vocé falar palavras ndo muito legais e estragar a relacdo gestor e colaborador. Além
disso, sua base deve ser o desempenho profissional da pessoa, em como ela esta realizando suas
tarefas e em que pode melhorar.

Para dar um feedback eficaz, é preciso ter um objetivo em mente, colocar de uma
maneira clara e objetiva, 0s pontos positivos e negativos, e todos 0s outros apontamentos para
ser falado, escolhendo um horéario apropriado para ter essa conversa.

O feedback deve ser de maneira simples, mostrando o contexto, com exemplos do
comportamento observado, explicando as consequéncias. Além disso, deve ser apresentado
possiveis solugdes para 0s pontos negativos, e ndo somente aponta-los.

Devemos sempre lembrar que o feedback deve comecar com 0s pontos positivos,

sempre preservando a honestidade que 0 momento exige.
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3.2.4. GESTAO DE CARREIRA - PLANO DE CARREIRA E LIFE DESIGN.

Como os mercados estdo cada vez mais competitivos, é necessario que 0 seu negocio
saiba aproveitar a0 maximo os recursos que tem, incluindo também o capital humano.

Assim, ao desenvolver um bom plano de carreira, vocé consegue garantir a mobilidade
de talento na empresa, ou seja, aproveitar individuos habilidosos para cargos que exigem
diversas competéncias. Desse modo, € possivel criar um ambiente rico de oportunidades e que
ndo deixa ninguém excluido da possibilidade de ascensao profissional.

A principal responsabilidade das liderancgas é ter clareza na comunicacao e transparéncia
na atribuicdo de cargos. Casos em que individuos sem mérito sdo promovidos sdo
extremamente prejudiciais para o clima organizacional e para 0 engajamento da equipe.

Por isso, 0 pessoal do RH deve assegurar que todas as etapas exigidas no plano de
carreira para determinado cargo sejam cumpridas. Assim, a cultura organizacional da empresa
fica alinhada as nogBes de mérito e incentiva todo o time a fazer um trabalho ainda melhor,
sabendo que n&o é necessario ser proximo do chefe para conseguir uma promocao.

Também cabe a corporacdo contribuir para o desenvolvimento pessoal da equipe por
meio de suporte e orientacdes na escolha de cursos de qualificacdo, palestras e workshops, por
exemplo.

O ideal seria fazer um documento que engloba todo o planejamento, estabelecimento de
metas e processos para o crescimento profissional dos colaboradores da corporacdo. Ele
funciona como um guia geral e incorpora diversas diretrizes — incluindo e esclarecendo os
casos de promocdo de cargos, reajustes salariais, atribuicfes e treinamentos necessarios.

Tal ferramenta é decisiva no comportamento dos colaboradores e tem efeitos diretos em
sua produtividade. Imagine, por exemplo, um trabalhador sem muitas expectativas de ascensdo
salarial. Para essa pessoa, ndo ha grandes incentivos para empregar esforco e energia no
trabalho.

Ja para as empresas com um plano de carreira bem consolidado, existem varios motivos
para que seus colaboradores se dediquem mais aos objetivos de toda a equipe.

Desse modo, um bom plano afeta tanto o crescimento do funcionario quanto o
desempenho da sua empresa. Afinal, qualquer negocio que conte com uma equipe produtiva se

beneficia do seu desenvolvimento e impulsiona a marca por meio do seu time.
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3.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

A empresa Inova Telhas e Agos demonstra uma forte cultura voltada para as pessoas,
evidenciada pela valorizacdo das relacbes interpessoais e pelo compromisso com o
desenvolvimento e bem-estar de seus colaboradores. A empresa promove uma comunicacdo
aberta entre a lideranga e a equipe, oferece suporte para o crescimento profissional de seus
funcionarios e reconhece os esforcos e conquistas de cada um deles.

Essa cultura voltada para as pessoas ¢ um ativo valioso para a empresa, criando um
ambiente de trabalho onde os colaboradores se sentem valorizados e motivados. No entanto, a
medida que a empresa busca manter sua competitividade e alcancar resultados solidos no
mercado atual, é fundamental equilibrar essa cultura com uma orientacdo mais forte para
resultados.

A estrutura organizacional horizontal da empresa contribui para a comunicagéo aberta
e a colaboracdo, mas € importante garantir que a lideranca em todos os niveis compreenda a
importancia de uma cultura que priorize tanto o desenvolvimento das pessoas quanto a obtenc¢éo
de resultados e metas tangiveis.

E fundamental que a lideranca esteja fortemente envolvida na formulag&o de estratégias
que equilibrem o desenvolvimento dos colaboradores com a entrega de resultados. Isso implica
em identificar as necessidades de treinamento e desenvolvimento da equipe para que possam

alcancar os objetivos estabelecidos.

3.3.1 ESTRATEGIA E OBJETIVOS DA EMPRESA

O desenvolvimento de pessoas € uma parte vital da estratégia da Inova Telhas e A¢os.
Os lideres devem incentivar, identificar e definir programas e processos de treinamento em
conjunto. Eles avaliam as necessidades de treinamento em suas respectivas areas e elaboram
um plano para abordar essas necessidades. Atualmente, o orgamento alocado para o
desenvolvimento de pessoas é considerado como uma ajuda de custo, refletindo 0 compromisso
da empresa em investir em seu capital humano.

A diretora, junto com a gerente administrativa e o gerente de producao, séo responsaveis
por identificar as metas da empresa a curto, médio e longo prazos. Essas metas consideram as

tendéncias do mercado, a concorréncia e as oportunidades de crescimento.
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No que diz respeito as metas de curto prazo, a empresa adotard uma abordagem
estratégica que se concentra em trés aspectos essenciais. Primeiramente, buscard garantir
resultados financeiros sélidos, promovendo a revisdo e otimizagdo de seus processos de
producdo, reducdo de custos e aprimoramento da gestdo de custos. Paralelamente, mantera o
foco em manter o caixa em dia, aprimorando politicas de crédito e cobranca, e monitorando o
fluxo de caixa de forma rigorosa. Além disso, estabelecera metas rapidas, como aumentar as
vendas em 15% dentro do préximo trimestre, e implementard programas de incentivo para a
equipe de vendas como bonificacdo por atingimento de metas.

No médio prazo, a empresa voltara sua atencdo para capacitacdo e estratégias. Para a
administracdo, investird em treinamentos em gestdo financeira, cultura de metas, estratégias de
mercado e desenvolvimento de lideranca, a fim de aprimorar a tomada de decisdes financeiras
estratégicas e identificar oportunidades de expansdo. Para a producéo, os treinamentos técnicos
de qualidade e de seguranca no trabalho serdo aprimorados, a fim de garantir a qualidade dos
produtos e a seguranca dos colaboradores.

A longo prazo, a Inova Telhas e A¢os manterd seu compromisso com a exceléncia
operacional. A area de producdo sera aprimorada com treinamentos técnicos continuos e
medidas de seguranca no trabalho. A empresa também investird em eficiéncia operacional,
adotando programas de melhoria continua, como a producdo enxuta e a automacdo de
processos. Simultaneamente, desenvolvera um plano de sucessdo familiar para garantir a
continuidade da empresa e o desenvolvimento de membros da familia que possam assumir

papéis de lideranca no futuro.

3.3.2 COMPOSICAO DA ESTRATEGIA DE CARGOS E FUNCOES

Vamos apresentar o organograma da empresa e mais abaixo detalhamos todas as
funcbes, atribuicbes e competéncias necessarias de cada respectivo cargo. O intuito é
demonstrar a composi¢do da estratégia de cargos e funcdes que idealizamos para a Inova Telhas

e Acos para que ela alcance os objetivos que almeja em curto, médio e longo prazo.
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CEO (Diretora Executiva)

A CEO ¢ a lider maxima da empresa, responsavel por definir a visdo estratégica,

objetivos e direcdo geral do negdcio. Ela também representa a empresa perante stakeholders

externos.

Atribuicdes:

e Tomada de decisOes estrategicas que impactam a diregdo da empresa.

Lideranca de alto nivel, fornecendo orientacdo e motivacdo para toda a organizagao.
Estabelecimento de metas claras e métricas de sucesso.
Definigéo e promogéo da cultura organizacional.

NegociacOes estratégicas com parceiros, investidores e stakeholders.

Competéncias-Chave:

Lideranca Estratégica: A capacidade de estabelecer uma visdo clara para a empresa e

traduzi-la em estratégias acionaveis que conduzem ao sucesso de curto, médio e longo

prazo.
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Tomada de Decisdo: Habilidade de tomar decisdes criticas, muitas vezes sob pressao,
considerando riscos e oportunidades.

Comunicacdo Eficaz: A competéncia para comunicar a visdo, estratégia e objetivos da
empresa de forma clara e inspiradora.

Habilidade de Negociacdo: A capacidade de negociar acordos vantajosos com parceiros,
clientes e fornecedores.

Pensamento Estratégico: A aptidao para pensar a longo prazo, identificando tendéncias

e oportunidades de mercado.

Gerente Administrativo

O Gerente Administrativo lidera a &rea administrativa da empresa, supervisionando

principalmente as operacdes de gestdo de pessoas.

Atribuicdes:

Gerenciamento de recursos humanos, incluindo recrutamento, selecdo e
desenvolvimento de pessoal.

Supervisdo das opera¢bes administrativas, garantindo eficiéncia e conformidade com
politicas internas.

Desenvolvimento e implementagdo de politicas internas.

Competéncias-Chave:

Gestdo de Equipe: Habilidade para liderar e motivar a equipe administrativa,
distribuindo tarefas, definindo metas e fornecendo orientacéo.

Planejamento e Organizacdo: Competéncia para organizar recursos e tarefas
administrativas de maneira eficaz.

Conhecimento Financeiro: Compreenséo das finangas da empresa, incluindo orgcamento
e controle de custos.

Habilidade de Comunicacdo: Capacidade de transmitir informag0es de forma clara e
eficaz.

Habilidade Interpessoal: Aptiddo para lidar com pessoas interna e externamente a

empresa.

Gerente de Producéo
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O Gerente de Producédo lidera a area de producdo da empresa, garantindo que 0S

produtos sejam fabricados com eficiéncia e qualidade.

Atribuic0es:

Supervisdo de processos de fabricagdo para garantir a eficiéncia e qualidade dos
produtos.
Controle de qualidade para cumprir padrdes de producdo estabelecidos.

Gestdo de equipes de producéo, incluindo escalas de trabalho e treinamento.

Competéncias-Chave:

Gestdo de Producdo: Habilidade de liderar a equipe de produgéo, garantindo que metas
de producéo e qualidade sejam alcancadas.

Conhecimento Técnico em Fabricacdo: Compreensdo profunda dos processos de
fabricacéo e equipamentos envolvidos.

Habilidade de Lideranca: Competéncia em liderar, motivar e orientar a equipe de
producdo.

Planejamento de Producdo: Capacidade de criar e implementar planos de producao
eficientes.

Controle de Qualidade: Habilidade em monitorar e manter altos padrdes de qualidade

na producéo.

Encarregado de Producéo

O Encarregado de Producdo supervisiona as operagdes de producgdo, garantindo a

eficiéncia e a qualidade.

Atribuic0es:

Supervisdo da linha de producéo, garantindo que os produtos sejam fabricados dentro
dos padrdes.

Alocacdo de recursos, como mao de obra e materiais, para atender a demanda de
producao.

Garantia da qualidade por meio da inspecéo e controle de produtos.

Competéncias-Chave:
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e Lideranca de Equipe: Capacidade de liderar a equipe de producéo e garantir que metas
diarias sejam alcancadas.

e Conhecimento Técnico em Processos de Produgdo: Compreensdo dos processos e
operacdes especificas de producéo.

e Monitoramento e Controle de Producdo: Competéncia em acompanhar 0 progresso da
producdo e fazer ajustes conforme necessario.

e Resolucdo de Problemas Operacionais: Aptidé&o para identificar e solucionar problemas
que possam surgir durante a producéo.

e Cumprimento de Metas de Producdo: Habilidade para atingir e manter as metas de

producéo estabelecidas.

Auxiliares Administrativos
Os Auxiliares Administrativos desempenham funcGes de apoio nas operacfes
administrativas da empresa, ajudando a manter os processos internos funcionando sem

problemas.

Atribuic0es:
e Atividades administrativas, como organizacdo de documentos, atendimento telefonico,

agendamento de reunides e suporte geral ao departamento de gestdo de pessoas.

Competéncias-Chave:
e Organizacdo: Habilidade para organizar documentos, informacGes e tarefas
administrativas.
e Comunicacdo: Capacidade de se comunicar eficazmente com colegas e clientes.
e Trabalho em Equipe: Competéncia para colaborar com outros membros da equipe
administrativa.
e Conhecimento de Software de Escritorio: Competéncia em usar software comum de

escritério, como processadores de texto e planilhas.

Auxiliar Financeiro
O Auxiliar Financeiro é responsavel por gerenciar as atividades financeiras da empresa,

incluindo a gestdo de contas, pagamentos, recebimentos e relatorios financeiros.

Atribuigdes:
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Manutencéo de registros financeiros para rastrear transacoes financeiras.
Processamento de transacdes financeiras, como pagamentos e recebimentos.
Reconciliacdo de contas para garantir que os registros financeiros estejam precisos.
Elaboracgéo de relatorios financeiros para fornecer informacdes sobre a satde financeira
da empresa.

Gerenciamento de fluxo de caixa para garantir que a empresa tenha recursos adequados

para suas operagoes.

Competéncias-Chave:

Conhecimento Financeiro Basico: Habilidade para lidar com tarefas financeiras como
contas a pagar, contas a receber e registros contabeis.

Precisdo e Atencdo aos Detalhes: Competéncia em garantir precisao nas atividades
financeiras, evitando erros.

Habilidade de Organizacéo: Capacidade de manter registros financeiros organizados e
acessiveis.

Habilidade de Comunicacdo: Aptiddo para comunicar informagbes financeiras de

maneira clara e eficaz.

Vendedor Externo

O Vendedor Externo é responsavel por representar a empresa no mercado, prospectar

clientes e fechar negocios.

Atribuic0es:

Vendas externas para alcancar metas de vendas estabelecidas.

Construcéo de relacionamentos com clientes para promover a fidelizacao.

Prospeccdo de novos negdcios por meio

Prospeccdo de novos negocios por meio de pesquisa de mercado e identificacdo de
oportunidades de vendas.

Compreenséo das necessidades dos clientes e apresentacdo de solucGes adequadas.

Negociacao de acordos e fechamento de vendas.

Competéncias-Chave:

Habilidade de Vendas: Competéncia para identificar oportunidades de vendas, construir

relacionamentos com clientes e fechar negécios.
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Habilidade de Relacionamento com o Cliente: Capacidade de entender as necessidades
do cliente, fornecer solugdes e manter relacionamentos de longo prazo.

Negociagdo: Competéncia em negociar condi¢cBes comerciais favordveis para a
empresa.

Compreensdo do Produto e do Mercado: Conhecimento profundo dos produtos da

empresa e compreensdo do mercado em que atua.

Auxiliares de Producao

Os Auxiliares de Producao desempenham fungdes operacionais na linha de producéo.

Atribuicdes:

Auxilio na fabricacdo de produtos, seguindo procedimentos e diretrizes estabelecidas.
Garantia de qualidade, inspecionando produtos e reportando quaisquer defeitos.
Suporte as operagGes de producdo, como preparacdo de materiais e limpeza de

equipamentos.

Competéncias-Chave:

Trabalho em Equipe: Competéncia para trabalhar eficazmente em equipe na linha de
producao.

Atendimento a Instrucdes: Habilidade para seguir procedimentos e instrucdes de
producdo com precisao.

Habilidade de Operacdo de Maquinas: Capacidade de operar equipamentos e maquinas

de producéo de forma segura e eficiente.

Motoristas

Os Motoristas sdo responsaveis pelo transporte de produtos e materiais.

Atribuicdes:

Entrega de produtos de acordo com as rotas estabelecidas, cumprindo prazos de entrega.
Manutenc&o de veiculos para garantir que estejam em boas condi¢des de funcionamento
e seguranca.

Cumprimento de rotas de entrega para garantir que os produtos sejam entregues de

maneira eficaz e segura.
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Competéncias-Chave:

Licenca de Conducgdo Valida: Requisito essencial para operar veiculos da empresa de
acordo com as leis de transito.

Conhecimento de Rotas: Familiaridade com as rotas de entrega e logistica para garantir
entregas eficientes.

Seguranca no Transito: Habilidade para operar veiculos com seguranca, aderindo as

normas de seguranga no transito.

3.3.3 ALINHAMENTO DE GESTAO, LIDERANCA E PLANO DE TREINAMENTO

Os cargos na Inova Telhas e Agos desempenham papéis especificos e vitais na

organizacdo, e é fundamental garantir que as competéncias e habilidades dos colaboradores

estejam sempre alinhadas com as necessidades estratégicas da empresa. Aqui vdo algumas

reflexdes e sugestdes relacionadas a cada cargo, com o intuito de ampliar estes resultados:

CEO (Diretora Executiva):

Garantir que a CEO participe de programas de desenvolvimento de lideranca de nivel
executivo para aprimorar sua capacidade de lideranca estratégica;

Promover a participacdo da CEO em grupos de networking e féruns de discussdo do
setor para estar atualizada sobre tendéncias e desafios do mercado;

Treinamento em estratégias de aumento da lucratividade e analise de KPIs financeiros
para que a CEO possa tomar decisdes orientadas por dados;

Aplicar uma cultura de metas atingiveis sobre a condicdo de bonificac6es diferenciadas
aos seus colaboradores;

Promover uma cultura organizacional que valoriza a inovacdo e a eficiéncia,
incentivando os colaboradores a buscar solugdes criativas para alcancar as metas

estabelecidas.

Gerente Administrativo:

Liderar a equipe de recursos humanos de forma a recrutar, desenvolver e reter talentos
que estejam alinhados com a cultura organizacional, e possam contribuir
significativamente para o crescimento da empresa.

Treinamento em gestao financeira e elaboragdo de orcamentos para capacitar o Gerente

Administrativo a controlar os custos operacionais.
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Estabelecimento de metas relacionadas a eficiéncia administrativa e a reducdo de
despesas administrativas.
Contribuir para a busca por resultados, assegurando que 0S processos internos sejam

eficientes e alinhados com as metas estratégicas.

Gerente de Produgéo:

Treinamento em otimizagdo de processos de producdo para aumentar a eficiéncia
operacional e reduzir custos de producao.

Definicdo de metas de producdo, como aumento da producdo por unidade de tempo e
reducdo de defeitos de producéo.

Promover melhorias continuas nos processos de fabricagdo e motivar a equipe a buscar

constantemente a exceléncia operacional.

Encarregado de Producao:

Contribuir para a busca por resultados supervisionando de perto a linha de produgéo,
assegurando gue os produtos sejam fabricados com qualidade e eficiéncia.
Treinamento em gestdo de recursos e alocacdo eficiente de méo de obra e materiais para
melhorar a produtividade.

Liderar a equipe para cumprir metas de producao, ao mesmo tempo em que mantém um

foco na qualidade dos produtos.

Auxiliares Administrativos:

Apoiar a busca por resultados mantendo a eficiéncia dos processos administrativos e
garantindo que a documentagdo seja organizada e precisa.

Treinamento em eficiéncia de processos administrativos para reduzir o desperdicio de
tempo e recursos.

Estabelecimento de metas de aumento da produtividade administrativa, como
processamento mais rapido de pedidos ou reducdo de erros em documentos

administrativos.

Auxiliar Financeiro:

Fornecer relatorios financeiros precisos e ajudar na gestdo do fluxo de caixa para

sustentar o crescimento financeiro da empresa.
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e Treinamento em analise financeira e previsao de fluxo de caixa para ajudar o Auxiliar
Financeiro a gerenciar melhor as finangas da empresa.
e Estabelecimento de metas financeiras especificas, como manutencdo de um saldo

minimo de caixa ou reducdo da inadimpléncia de contas a receber.

Vendedor Externo:
e Treinamento em estratégias de vendas, negociacdo e fechamento de negdcios para
impulsionar as vendas.
e Definicdo de metas de vendas mensuraveis, como aumento das receitas geradas por cada

vendedor ou aquisi¢cdo de novos clientes.

Auxiliares de Producéo:
e Treinamento em eficiéncia operacional para melhorar a producao por unidade de tempo.
e Estabelecimento de metas relacionadas a producdo, como reducao de tempos de ciclo
ou diminuicdo de defeitos de fabricacéo.

Motoristas:
e Treinamento em eficiéncia de entrega e reducdo de custos de logistica.
e Definicdo de metas relacionadas a logistica, como aumento da eficiéncia nas entregas

ou reducdo dos custos de combustivel.

3.3.4 O PLANO DE TREINAMENTO

Diante das sugestdes e reflexdes apresentadas no Gltimo tdépico, propde-se agora a
elaboragdo de uma planilha que faculte aos lideres a avaliagdo criteriosa dos treinamentos
disponiveis para suas respectivas equipes. Esta abordagem visa proporcionar uma estrutura
eficaz para a tomada de decisGes embasadas no que concerne ao desenvolvimento profissional

de seus colaboradores.
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Cargo/Departamento

CEO

Gerente

Administrativo

Treinamento Disponivel

Desenvolvimento de Lideranga

Networking e Foruns Setoriais

Estratégias de Lucratividade

Cultura de Metas

Cultura Organizacional

Selegao, Recrutamento,

Retencgédo e Desenvolvimento

Gestao Financeira
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Relevancia
paraa
Descrigao do Treinamento Fungao? (X)
Aprimoramento da capacidade

de lideranga estratégica

Atualizagao sobre tendéncias e

desafios do mercado

X]

Anélise de KPIs financeiros

Implementagao de metas e

bonificagdes diferenciadas

Inovagéo e eficiéncia

Alinhamento cultural e
contribuigdo para o crescimento

profissional

Controle de custos operacionais

X1 Ix] ] Ix]
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Gerente de Produgao

Encarregado de

Produgéao

Auxiliares

Administrativos

Metas, Resultados e Eficiéncia

Otimizagao de Processos

Gestao de Metas da Produgao

Melhorias Continuas

Supervisao e Qualidade

Gestao de Recursos

Lideranga da Equipe

Eficiéncia Administrativa

Metas de Produtividade

ISSN 1983-6767

Alinhamento com metas
estratégicas da organizagao e

eficiéncia administrativa.

Eficiéncia operacional e

reducao de custos

Aumento da produgao e

redugdo de defeitos

Exceléncia operacional

Garantia da qualidade e

eficiéncia na produgao

X1 ] [x] [x] [x]

Alocagao eficiente de mao de

obra e materiais

Cumprimento de metas de

producao

Redugéo de desperdicio de

tempo e recursos

x] ]

Processamento mais rapido de

tarefas e deveres
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Gestao Financeira Analise financeira e previsao de

fluxo de caixa

Ix]

Aucxiliar Financeiro

Metas Financeiras Manutencédo de um saldo

minimo de caixa

Estratégias de Vendas Impulsionar as vendas

Vendedor Externo
Metas de Vendas Aumento das receitas e

aquisi¢ao de novos clientes

Eficiéncia Operacional Melhoria na produgéao por
unidade de tempo

Auxiliares de

X1 Ix] [x] [X] ]

Produgéao
Metas de Produgao Redugéao de tempos de ciclo
Eficiéncia de Entrega Redugao de custos de logistica
Motoristas
Metas Logisticas Eficiéncia nas entregas

Ap0s a conclusdo da fase de avaliagdo, na qual os lideres efetuaram anélises criteriosas
para determinar as op¢des mais apropriadas de treinamento para suas respectivas equipes,
prossegue-se a etapa subsequente do processo. Nesta fase, apresentaremos uma lista de cursos
e treinamentos especificos alinhados as escolhas feitas pelos lideres, com o intuito de fornecer
opc¢Oes personalizadas que atendam as necessidades identificadas.
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Lembrando que por se tratar de um projeto académico nao estdo identificadas empresas
especificas que oferecam estes treinamentos, porém estes sdo facilmente encontrados no

Google.
CEO (Diretora Executiva):
1. Networking e Foruns no Ramo de Telhas e Inovacao:
Curso: "Networking Estratégico para Lideres Executivos"
Descrigdo: Desenvolvimento de habilidades de networking e participacdo em foruns
setoriais especificos para o ramo de telhas, visando aprimorar a visdo estratégica e manter-se

atualizado sobre inovacdes no setor.

Duragéo: 20 horas

Modalidade: Presencial

2. Cultura de Metas e Cultura Organizacional:
Curso: "Implementacéo de Cultura Organizacional e Gestdo por Metas™
Descricdo: Capacitacdo para aplicar efetivamente culturas organizacionais que

valorizam metas atingiveis, incentivando o alcance de objetivos e a inovacdo.

Duragéo: 25 horas
Modalidade: Misto (Presencial/Online)

Gerente Administrativo:
1. Selecéo, Recrutamento, Retencdo e Desenvolvimento:
Curso: "Estratégias Avancadas em Gestdo de Recursos Humanos"

Descricdo: Desenvolvimento de habilidades em selecdo, recrutamento, retencdo e

desenvolvimento de talentos alinhados a cultura organizacional.
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Duracéo: 30 horas

Modalidade: Presencial

2. Gestao Financeira:
Curso: "Gestéo Financeira Avancgada para Gerentes Administrativos”
Descrigédo: Capacitagdo em gestdo financeira, incluindo elaboragéo de orgamentos e

controle de custos operacionais.

Duragéo: 25 horas
Modalidade: Online

3. Metas, Resultados e Eficiéncia:
Curso: "Gestdo por Metas e Resultados: Estratégias para Eficiéncia Administrativa"
Descricdo: Treinamento focado na implementacdo e alcance de metas, visando a

eficiéncia operacional.

Duracéo: 20 horas
Modalidade: Misto (Presencial/Online)

Gerente de Producéo:
1. Otimizagéo de Processos:
Curso: "Otimizacédo de Processos na Industria: Estratégias para Aumento da Eficiéncia
Operacional”
Descri¢do: Treinamento especializado em otimizacdo de processos de producdo para

aumento da eficiéncia operacional e redugéo de custos.

Duracéo: 25 horas

Modalidade: Presencial

29



ISSN 1983-6767

2. Gestdo de Metas da Producéo:

Curso: "Gestdo Estratégica de Metas na Producdo Industrial”
Descricdo: Desenvolvimento de habilidades para estabelecer e gerenciar metas de

producdo alinhadas aos objetivos estrateégicos.

Duragéo: 20 horas
Modalidade: Online

3. Melhorias Continuas:
Curso: "Exceléncia Operacional e Melhorias Continuas em Processos Industriais"
Descricdo: Treinamento para promover melhorias continuas nos processos de

fabricagéo.

Duracéo: 30 horas
Modalidade: Misto (Presencial/Online)

Encarregado de Producéo:
1. Supervisdo e Qualidade:
Curso: "Supervisdo Eficaz na Garantia da Qualidade na Producao”
Descri¢do: Desenvolvimento de habilidades de superviséo para garantir qualidade e

eficiéncia na linha de producao.

Duracéo: 20 horas

Modalidade: Presencial

2. Lideranca da Equipe:

Curso: "Lideranca Inspiradora e Alinhamento de Equipe”
Descri¢do: Capacitacdo para liderar equipes de producgéo, assegurando o alcance de

metas com foco na qualidade dos produtos.
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Duragéo: 25 horas
Modalidade: Misto (Presencial/Online)

Auxiliares Administrativos:
1. Eficiéncia Administrativa:
Curso: "Eficiéncia em Processos Administrativos: Estratégias para Reducdo de
Desperdicio™
Descrigdo: Treinamento voltado para aprimorar a eficiéncia em processos

administrativos, reduzindo desperdicio de tempo e recursos.

Duragéo: 15 horas
Modalidade: Online

Auxiliar Financeiro:
1. Gestdo Financeira:
Curso: "Gestao Financeira e Controle de Fluxo de Caixa"
Descrigdo: Capacitacdo em andlise financeira e previsao de fluxo de caixa para uma

gestdo financeira eficaz.

Duragéo: 20 horas
Modalidade: Misto (Presencial/Online)

Vendedor Externo:

1. Estratégias de Vendas:

Curso: "Estratégias Avancgadas em Vendas e Negociacdo"

Descrigdo: Desenvolvimento de habilidades em estratégias de vendas, negociagéo e fechamento
de negdcios.
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Duragéo: 25 horas
Modalidade: Presencial

2. Metas de Vendas:
Curso: "Gestdo de Metas em Vendas: Estratégias para Aumento de Receitas"
Descricao: Treinamento para estabelecer e alcancar metas mensuraveis, impulsionando

0 aumento de receitas.

Duragéo: 20 horas
Modalidade: Online

Auxiliares de Producéo:
1. Eficiéncia Operacional:
Curso: "Eficiéncia Operacional na Producéo Industrial”
Descricdo: Treinamento para melhorar a producdo por unidade de tempo e reduzir

defeitos de fabricacao.

Duragéo: 15 horas
Modalidade: Presencial

2. Metas de Producéo:

Curso: "Estabelecimento e Alcance de Metas na Produgédo”

Descrigdo: Capacitagdo para estabelecer e cumprir metas relacionadas & producéo.

Duragéo: 20 horas
Modalidade: Misto (Presencial/Online)

Motoristas:
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1. Eficiéncia de Entrega:

Curso: "Gestdo Eficiente de Logistica e Entregas"
Descricao: Capacitacdo em eficiéncia de entrega e reducdo de custos logisticos para

motoristas.

Duragéo: 20 horas

Modalidade: Presencial

A implementacdo desses treinamentos estratégicos em suas respectivas areas promete
ser altamente benéfica a Inova Telhas e Agos. Os cursos proporcionardao um desenvolvimento
preciso e pratico, impulsionando o crescimento profissional das equipes e contribuindo para o

sucesso global da organizacéo.

3.4. TENDENCIAS MERCADOLOGICAS DE GESTAQ DE PESSOAS.

Seguindo a vertente da gestdo de pessoas numa empresa, o enfoque nas tendéncias do mercado
tecnoldgico é dado neste tema na empresa Inova Telhas no desenvolvimento de talentos
presentes na organizacdo. Com base em ferramentas atuais que visam quantificar e organizar
as demandas de gestdo de um talento. Tanto em seu ambito de saude e felicidade na vida
organizacional, quanto nas expectativas de desempenho de funcGes dentro da equipe.

Com isto, partindo de uma gestdo orientada por dados, ou seja, aplicando métodos e avaliacfes
com o formato data-driven. Extrairam-se os indicadores de desempenho dos funcionarios, com
o fim de exponenciar seus talentos e dar nimeros a sua experiéncia enquanto colaborador.
Desta forma, pdde-se supor, mediante quantificacdes e indicadores, as causas dos principais
problemas na organizagdo com sugestdes no seu plano de estratégias, assim como em seu plano

de cargos e salarios que sera analisado e discutido mais adiante.

3.4.1 INDICADORES DE DESEMPENHO

A empresa Inova Telhas ndo dispbe atualmente de metas de curto prazo com
desdobramento de objetivos estratégicos, e até mesmo sua necessidade atual de implementacéo
de metas especificas para os colaboradores a fim de incentiva-los e avalia-los precisa ser

lapidado e melhor compartilhado com todos do grupo.
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No entanto, mesmo ndo havendo a quantificacdo do desempenho geral e individual em
metas, extrairam-se indicadores-chave de desempenho determinantes de cada cargo com base
nas descricdes de cargos acima, com o intuito de modificar positivamente o desempenho da
organizacdo, que levara a empresa a conseguir extrair em metas definidas e alinhadas a seus

objetivos:

CEO (Diretora Executiva):
e Engajamento;

e Taxa de cumprimento de metas propostas. (metas e objetivos palpaveis)

Gerente Administrativo:
e Turnover, taxa de rotatividade.

e Termometro do clima organizacional geral;

Gerente de Producéo:
e Metas da producéo alcancgadas;

e Nivel de qualidade.

Encarregado de Producéo:
e Transparéncia com os encarregados da producao e vice-versa;

e Taxa de conflitos.

Auxiliares Administrativos:
e Satisfacdo do cliente/Stakeholders.

e Taxa de erros de preciséo.

Auxiliar Financeiro:
e Tempo para cumprimento das demandas financeiras.

e Taxa de erros de preciséo;
Vendedor Externo:

e Satisfacdo do cliente;

e Vendas efetivadas.
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Auxiliares de Producao:
e Taxa de cumprimento das metas de producao (didrias, semanais, mensais...);

e Taxa de avarias.

Motoristas:
e Pontualidade das entregas;

e Defeitos nos veiculos.

E importante ressaltar que os indicadores-chave foram pensados para fazerem parte da
estratégia de implantacdo de metas aos trabalhadores, podendo ter outras diferentes métricas
retiradas das descricbes conforme as demandas da empresa, e devem ser revisados
periodicamente para estarem congruentes com o plano estratégico.

A coleta dos dados dos indicadores a fim de medir o quanto se aproximam das metas,
requer principalmente que os liderados, segundo a hierarquia organizacional, reportem os dados
inerentes a indicadores técnicos aos seus lideres (vendas efetivadas, defeitos nos veiculos...), e
gue 0s mesmos registrem estes e os demais dados de curto-prazo (metas da producao
alcangadas, nivel de qualidade...)

Indicadores sobre os cargos de alta lideranga e mais “abstratos” podem ser mensurados
com avaliagbes anbnimas, com a visdo da propria equipe sobre os lideres da cupula
(Termoémetro do clima organizacional geral, engajamento...) e trazendo clientes e
colaboradores “x” para avaliar os indicadores de desempenho que se relacionam com
stakeholders internos e externos (Taxa de erros de precisdo, Satisfacdo do
cliente/Stakeholders...) desta vez dando nome aos avaliados.

Apbs o relatorio dos dados, segregado por colaborador e seus respectivos indicadores.
Deve-se determinar, periodicamente, um momento para lan¢a-los na ferramenta Google Data
Studio e poder ter a visualizacdo em graficos de qualquer formato de cada colaborador em
relacdo ao indicador, pela classificacdo qualitativa de feedbacks positivos e negativos ou

quantidade das ocorréncias quantitativas.

CEO (Diretora Executiva): Isabella G. Borges

Meio de|Prazo de

Indicador Meta Avaliacdo: Analise
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Possuir mais de 50% de|Feedbacks da

Engajamento engajamento equipe (mensal) 3 meses

Avaliacdo (més 1) Avaliacdo (més 2) Avaliacéo (més 3)
Positivas: 10 Positivas: 9 Positivas: 11 30 83,33%
Negativas: 2 Negativas: 3 Negativas: 1 6 16,66%

No entanto, com um dos principais problemas atualmente na organizagdo sendo o
descumprimento de tarefas cotidianas e convengdes do meio laboral. Possivelmente se
enfrentardo grandes desafios ao se medir os indicadores, sendo entdo este um problema

organizacional que afeta as estratégias da empresa e deve-se discutir sua possivel solucao.

3.4.2 CARGOS E SALARIOS

Com base no balanco das préaticas de Recursos humanos utilizados pela empresa Inova,
pode-se notar que a empresa ndao emprega o uso de um plano de cargos e salérios, ndo detendo
mesmo as descricdes de cargo para desenvolver-se para as tendéncias. Por isso, propde-se
inicialmente a implementacdo de um plano de cargos provisério na organizacdo, com base nas
descricdes de cargo desenvolvidas neste trabalho na etapa 3.3.2. A fim de que a empresa tenha
uma proximidade inicial com a préatica e conheca seus beneficios aqui discorridos, até sua
homologacéo efetiva.

Tendo a empresa a necessidade e objetivo de métricas mensuraveis a seu negocio, €
fundamental que a empresa identifique com base na pesquisa e matriz salarial o grau de
senioridade de seus colaboradores em relacdo a pontuacdo de seus cargos (resultantes das
descri¢Oes propostas) para melhor avalia-los e também o quanto podem e devem oferecer de
bonificacdo para suas metas remuneradas em comparagdo a outras empresas do ramo. Com a
finalidade que seus talentos se sintam valorizados monetariamente.

Além disso, é fundamental a nocdo de qual posicdo a empresa estd no mercado sobre
seus pagamentos e também qual funcionario precisa melhor ser retido dos que os demais. Sendo
assim, traz-se mais uma vez a questdo do nivel de senioridade, como um termémetro para o
momento de promocdo e a identificacdo de um talento. Que envolve a pesquisa salarial que
apresenta as remuneragOes das pesquisas de tendéncia, que unida a pontuagdo dos cargos -

melhor explicando, sdo numeracdes de valor para as formac6es e competéncias necessarias para
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cada cargo- que apds somadas, ajudam a medir onde um colaborador se encaixa na organizacao
com base final nas matrizes salariais, que discriminam os resultados dos nimeros em relacéo
ao nivel em que um colaborador se encontra sobre as demandas da empresa.

Sendo assim, é inegavelmente urgente a implementacdo de um plano, mesmo que
emergente no negocio. De modo que as estratégias da organizacao terdo fraco embasamento se

n&o se sustentarem em pesquisas oficiais de interesses em pessoas.

3.4.3 PEOPLE ANALYTICS

O mundo atual dos negdcios requer e fomenta a digitalizacéo e personificacdo dos dados
das empresas. Principalmente com a maior quantidade de dados possiveis de serem
quantificados sobre todas as pontas de uma organizagéo, que contribuem para gerir e avaliar o
desempenho individual e coletivo.

Pensando nisso, um modelo de dashboard que se sugere a ser feito mais uma vez via

Google Data Studio se apresenta para a tomada de decisdes em formato data-driven com um
apanhado de métricas relevantes aos momentos atuais no universo de people analytics e 0s
objetivos da organizacdo num todo.
Um dos indicadores extremamente importantes para que o desempenho das pessoas da empresa
seja exponencial ao crescimento da organizacdo, é a felicidade. Um tema recentemente
discutido que estd nos ultimos anos em alta nas tendéncias de gestdo de pessoas, que se Vé
atrelado a produtividade e retencdo de talentos.

Escolheu-se focar em indicadores sobre a felicidade do trabalhador especificamente,
também pelo problema central que se enfrenta atualmente com o0 ndo comprometimento da
maioria dos colaboradores sobre as responsabilidades basicas da rotina organizacional, sendo
um impeditivo para aplicar as metas quantitativas para avaliar o desempenho individual e geral.
Por isso, inicialmente propde-se investigar se a insatisfagdo pode ser o motivo da inconsisténcia
nas convengoes diarias.

O indicador de pontuacdo das chances de promocao ou Net Promoter Score (N.P.S.)
bastante comum no mercado para medir a fidelidade de clientes, pode dar um nimero a este
indice de forma simplificada e que ao alimentar o dashboard proposto abranja todos os publicos
na organizagao. Dos colaboradores mais familiarizados com tecnologia aos menos proximos,
por se tratar apenas de um questionario andnimo e de duas perguntas que podem trazer
seguranga a opinido de satisfagdo das pessoas da empresa. (explicar como funciona e como

recolher os dados de forma anénima e intuitiva a varios publicos)
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Outro indicador bastante relevante é novamente o de avaliacdo 360 graus, ainda
promovendo o ponto da satisfacdo do contratado, juntamente com a impressao dos outros
funcionarios sobre a pessoa analisada, assim como o ponto de vista da lideranca e do avaliado
sobre si mesmo. O que contribui para a visao da empresa de forma holistica, e a resposta do
qudo esta alinhada a visdo dos funcionarios e da lideranca.

Como ultimo indicador proposto, traz-se um dado a ser extraido da empresa Inova que
é a mensuragdo dos ndo cumprimentos de atividades e responsabilidades bésicas da rotina
organizacional. Sendo este o Unico dado a ser alimentado exclusivamente pela lideranca e
diretamente na plataforma, que avalia individualmente cada colaborador e sua integridade para
com a empresa. Para de primeiro momento poder-se avaliar a incidéncia dessas ocorréncias e o
tamanho de seus impactos e correlacionar futuramente os indicadores de felicidade com este,
para apos esta coleta e apuracao dos dados validar se podem estar conectados.

Importante ressaltar que os dados a serem recolhidos e analisados sdo considerados
apenas para dar resposta a crise central dos colaboradores com os comprometimentos diarios e
deixar a empresa proxima de sua estratégia. Ndo podendo estes serem usados unicamente como
base para decisdes mais drasticas sobre o destino dos colaboradores na empresa. Demandando-

se esse assunto de uma enorme pessoalidade afundo de cada individuo.

3.5 DESLIGAMENTOS, ETICA E RESPONSABILIDADE SOCIAL.

O desligamento é um momento muito delicado para um colaborador e para a
organizacdo. Por isto, é de extrema importancia a responsabilidade social para com a pessoa
antes do funcionario, transformando a situacdo no mais suportavel e humana possivel, dentro
dos parametros éticos.

Atualmente na empresa Inova Telhas, os desligamentos se desdobram da alta gestéo e
sdo feitos pela gerente administrativa Rosangela, que detém de boa relagdo interpessoal com 0s
colaboradores e atua nas relagdes de pessoas da empresa.

Processualmente, os desligamentos sdo feitos no inicio da jornada de trabalho no
primeiro dia da semana. Com o preceito de ndo “manchar” o ltimo dia de trabalho da pessoa
a ser desligada, como um aproveitamento abusivo do funcionario até o ultimo momento
possivel.

De forma geral, a empresa busca realizar os desligamentos de forma acolhedora e se

mostrando a disposicéo para referéncias futuras positivas e reiterar o funcionario ao mercado,
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solicitando no ato um curriculo atualizado e deixando as questdes burocraticas do desligamento
0 mais simplificadas possivel.

Com os cuidados no dia e momento do desligamento, promove-se um breve
apaziguamento no colaborador recém-desligado simultaneamente a transparéncia do motivo do
desligamento com uma boa escolha de palavras, mas ndo fugindo dos preceitos éticos que
exprimem a verdade sobre a demissé&o.

O tato no desligamento, além de promover uma boa relacdo final de
funcionario/empresa. Sdo estrategicamente priorizados para ndo gerar reaces negativas ao ex-
funcionario. Assim como, ao explicar o motivo real de sua demissao, ndo haja sentimentos de
injustica em ser dispensado e ndo desperte a intencdo de processos trabalhistas sobre a
organizacéo.

Em suma, os desligamentos ndo séo recorrentes na organizacdo. Até mesmo durante ou
apos o periodo de pandemia, pelo grande paternalismo dos lideres com os colaboradores em
sua maioria antigos na casa, sempre renovando as oportunidades e chances dos integrantes da
equipe.

Conclusivamente, é evidente a cultura voltada a assisténcia e humanidade com a pessoa

a ser desligada, unido a preocupacdo das possiveis penalidades judiciais de um ex-funcionario.

3.5.1. O IMPACTO DOS DESLIGAMENTOS NA VIDA PESSOAL, ORGANIZACAO
E SOCIAL.

Os impactos de um desligamento em uma empresa, se estendem a todas as pessoas
dentro da equipe. Seja para os colaboradores, na insegurancga, ou na falta de um membro do dia
a dia que foi desintegrado do time em suas funcdes laborais, ou de companheirismo.

A empresa atualmente pouco se preocupa com a anunciagdo da demissdo de
funcionarios, ndo tendo a perspectiva dos impactos negativos que isto pode gerar. Como na
reorganizacao das tarefas que em breve seréo excedentes, e na falta de certeza de quanto tempo
havera outra pessoa para atender estas demandas ou se 0 cargo sera suprimido ou néo.

Por isto, sugere-se firmemente que desligamentos de membros em um time especifico
sejam prioritariamente avisados quanto antes a dispensa ocorrer e a lideranga se mostre aberta
a receber as dificuldades da auséncia de um integrante para poderem ser discutidas sem o receio
da equipe em demonstrar a queda natural do desempenho.

Igualmente importante por parte da lideranca, estar ressaltando o andamento do
processo seletivo do novo integrante a ocupar o cargo. Se assim for a estratégia sobre o
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desligamento. Para diminuir a ansiedade da equipe em estar se equilibrando para suprir as faltas.
Tanto quanto é importante a discussdo com presenca da alta lideranga, sobre as novas
formulacGes de servico em caso de suprimido o posto do colaborador desligado.

Desta forma, o enfoque em pessoas que estavam a volta do recém-desligado. Deve ser
levado indubitavelmente em consideracdo, para que o clima organizacional ndo seja afetado
dentro da empresa, ndo gerando duvidas ou suposi¢des dos funcionérios que os facam se sentir

inseguros em relacdo a organizacao ou as decisdes da lideranca.

352. ETICA NA GESTAO DE PESSOAS E NOS PROCESSOS DE
DESLIGAMENTOS.

Ser ético € indiscutivel para uma boa relagdo de um lider com os funcionarios e um bom
clima organizacional. Criando assim um elo de confianca que passe credibilidade aos seus
liderados. Pois ndo é suficiente deixar tais condutas apenas nos valores escritos de uma empresa
ou nas partes tedricas, é necessario implementar a ética pelo exemplo.

Em um cenario de desligamento, indubitavelmente os preceitos éticos devem ser
utilizados. Sendo naturalmente uma situacdo de grande demanda de humanidade e empatia.
Fornecendo as respostas e explicacGes necessarias com muita clareza e sem pressa no emprego
da escuta ativa.

Sugere-se fortemente, neste momento, partir do principio ético que os individuos ndo
séo substituiveis. Para que o colaborador ndo se sinta parte de um sistema mecanico e que nao
levou em consideracdo suas questdes intrinsecas e pessoais. Para isto, a explicacdo detalhada
da l6gica e do processo até a demissdo em si do colaborador deve ser explanada, para que traga
0 entendimento que aquela pessoa esta deixando de fazer parte de uma equipe e ndo de um
“conjunto de nimeros” que podem por qualquer razdo serem substituidos.

Novamente partindo da ética e moralidade, ter o impeto de ajudar o recém-ex
colaborador a se restabelecer no mercado de trabalho € de boa conformidade com essas
condutas. Pois se descentralizam os esforgos e interesses da empresa apenas para 0 seu proprio
bem, e mostra-se empatia e respeito a um ex-integrante do time que se tornou desempregado.

Com isto, a ética trara dificilmente resultados negativos & organizacdo. Partindo do
pressuposto que um desligamento moralmente correto seréa parte importante de um legado da
empresa levado com um ex-funcionario, e sera provavelmente passado aos demais integrantes,

assim com todos os stakeholders do negdcio.
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3.6 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A VIDA: LIDERANDO NA
ATUALIDADE

Liderar atualmente na sociedade é enfrentar uma série de desafios. Ser lider exige
varias habilidades e caracteristicas que sdo importantes para alcangar o sucesso.

Para isso tem que se adaptar as mudancas, possuir uma comunicacao transparente, ser
responsavel e possuir ética.

Sendo assim, a lideranca tem um papel fundamental para a sociedade, guiando e
inspirando pessoas, ajudando a definir metas, visao e valores, ajudando nas tomadas de
decisoes.

3.6.1 LIDERANDO NA ATUALIDADE

Lideranca nada mais é do que vocé fazer um grupo de pessoas buscar um objetivo

comum, possuindo responsabilidade, ética e tendo respeito ao proximo.

e Topico 1: A arte de influenciar pessoas

A arte de influenciar deve ser usada de maneira responsavel e ética, com o
objetivo de alcancar resultados positivos para todas as partes envolvidas. A arte de
influenciar pessoas envolve a construcdo de relacionamentos sélidos e a capacidade de

inspirar e motivar os outros a tomar medidas que sejam benéficas para todos.

A primeira fase, é liderar a si mesmo. Lideres influentes geralmente tém a
capacidade de inspirar e motivar os outros. Demonstre confianca, resiliéncia e uma

viséo clara para o futuro.

Na fase de liderar outros lideres, a comunicagdo é fundamental para influenciar

outras pessoas. Aprenda a ouvir ativamente, fazer perguntas claras, ser assertivo.

E temos o nivel de lideranca, sendo o primeiro deles, o desafio de estar a frente
da equipe e lidar com maultiplas funcoes.
Temos o nivel em que a lideranca tem como foco a empresa. Quando a lideranca
é priorizada em uma empresa, ela pode criar um ambiente de trabalho positivo e

contribuir para o sucesso sustentavel da organizag&o.

e Topico 2: Lider de mim mesmo
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Para liderar outras pessoas é preciso ter o autoconhecimento, ser lider de si
mesmo, existem varias perguntas que podem ser feitas para chegar nesse conhecimento.

Alguns exemplos séo: Do que eu gosto? Quais sdo minhas qualidades? Entre outras.

A inteligéncia emocional esta relacionada com a lideranca neste topico, isso
porque, antes de liderar o proximo, vocé tem que liderar a si mesmo. Tomando decisoes,
refletindo o que melhorar, reconhecer, entender, gerenciar e utilizar as emocdes de

forma eficaz, tanto em relagéo a si mesmo quanto em relacéo aos outros.

Vocé é protagonista nessa lideranca, que nada mais € do que ter

responsabilidades, comprometimento e autoconhecimento.

Ter a coragem de iniciar seu projeto, ndo esperar empresas chamar para uma

oportunidade de trabalho, e sim, criar seu proprio trabalho.

e Topico 3: Lider de outras pessoas

Se tornar lider de outra pessoa, € se envolver, ter a capacidade de influenciar,
motivar e guiar um grupo em direcdo a metas ou objetivos comuns.
Liderar ndo € apenas sobre dar ordens, mas também sobre inspirar, capacitar e

apoiar os membros da equipe para alcancar seus melhores desempenhos.

E possuir bom-senso, ética e respeito, inteligéncia emocional, inteligéncia nos
relacionamentos e capacidade de confiar no prdprio time. Vocé deve ter visao a longo

prazo, e ter paixdo pelo o que faz.

Vocé deve despertar no préximo sua melhor versdo, dar oportunidade, e fazendo
com que elas enxerguem seus pontos fortes. Tendo também como proposito, solucionar

problemas do dia a dia, entendendo cada solucéo para aquele problema.

e Topico 4: Conheca seu estilo

Ser lider na atualidade é a arte de influenciar pessoas, sendo assim, como podemos
utilizar isso no nosso dia a dia?

E vocé conseguir dar o exemplo para a outra pessoa, fazendo com que no futuro ela se
torne um lider também, é vocé ter um compromisso com vocé e com sua equipe. E ouvir com
atencdo o0 que a outra pessoa tem a dizer, tenha um feedback construtivo, inspire e motive cada
um de sua equipe.

Como saber o meu estilo de lideranca? E praticando ela no dia a dia. Se vocé esta
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motivando, aconselhando, dando sua opinido para outras pessoas, voceé ja esta sendo um lider.
Seja apto a mudangas.

A lideranca é um processo em constante evolucdo, e nem todos os lideres se encaixam
no mesmo molde. Se vocé esta empenhado em melhorar e aprender com suas experiéncias, €
um sinal positivo de que vocé esta trilhando o caminho da lideranca. Solicitar um feedback

regularmente pode ser uma maneira de avaliar o seu desempenho como lider.

3.6.2 ESTUDANTES NA PRATICA

Decidimos fazer um podcast falando sobre como é ser um lider no dia a dia, abordando

sobre alguns assuntos, sendo eles:

Estilos de lideranca
- Comunicacao eficaz
- Tomada de deciséo
- Feedback e Desenvolvimento da Equipe
Esses sdo alguns tdpicos importantes para aprendermos e praticarmos para que
possamos nos tornar um lider. Lembrando sempre que as vezes nos tornamos um lider nas

decisbes que tomamos no trabalho, escola, em casa, etc.

Link do Podcast:

https://anchor.fm/analauraboaventura/episodes/Unifeob-Liderana-e2ccek3

4 CONCLUSAO

Ao final de todas as consideracfes e propostas neste trabalho abordadas. Faz-se a
menc¢édo da importancia da empresa reconfigurar seu modelo paternalista e com formulacgdes
analdgicas, para novos comportamentos profissionais dos lideres e liderados, assim como acatar

as tendéncias em retencéo de talentos da era tecnoldgica que se difunde no mundo corporativo.

43


https://anchor.fm/analauraboaventura/episodes/Unifeob-Liderana-e2ccek3

ISSN 1983-6767

As demais afirmacdes a serem feitas, discorrem sobre o desafio em sugerir e aplicar
métricas formais e quantifichdveis em &reas humanas da empresa. Assim como numa
organizag¢do tradicional que se mostra alinhada a seus costumes e com pouco acesso ao “novo”.

Outras complicacOes se deram nas formas de combinar e determinar quais seriam 0s
pontos criticos a serem abordados e solucionados no conteudo. Pois necessitou extrai-los com
relacdo as maiores demandas de gente e gestdo que a organizacdo enfrenta atualmente,
formulando um conjunto de indicadores, dicas e expectativas de desempenho que proporcionam
uma mudanca significativa em toda a empresa.

Além das questBes inerentes a empresa. Os membros da equipe se mantiveram ativos e
unidos nas ideias e propostas durante todo este projeto. Visando exaltar a empresa em seu lugar
no mercado, trazendo sempre melhorias e reflexdes sobre a gestéo e tratativa do seu capital
humano.

Desta forma, espera-se que a empresa Inova Telhas e Acos tenha o melhor proveito dos
estudos e pesquisas apresentados neste trabalho. E que acima de tudo, saiba reconhecer e
preservar suas pessoas e talentos dentro da organizagéo.
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