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RESUMO

Este Trabalho de Conclusdo de Curso aborda a Gestdo de Desenvolvimento Humano, que é
uma das fungbes essenciais da gestdo de pessoas, e que tem por finalidade a cooperacdo dos
individuos que compdem as organizacdes, para que juntos possam alcancar os objetivos
individuais e organizacionais. O objetivo principal deste trabalho é analisar a forma pela qual
a gestdo de desenvolvimento humano pode ser utilizada como uma estratégia competitiva de
mercado, na COMBAT- Comércio de Baterias Ltda., que é distribuidor da Acumuladores
Moura S/A. A partir da década de 80, as organizagdes comecaram a passar por desafios e
mudancas de grande impacto organizacional e mercadoldgico em ambito internacional, como
a aceleracdo da globalizacdo, propagacdo da comunicacgdo e a expansao tecnoldgica. Através
da percepcdo das novas mudancas que permeavam o0 novo cenario mercadolégico global, as
empresas comecaram a entender que o modelo de gestdo atual ndo mais se adequava ao novo
contexto da época, sendo assim, houve a necessidade de mudar o modelo de gerir, de maneira
a passar a valorizar os papéis dos funcionarios nas organizacdes; o colaborador que antes era
visto apenas como meio de exploracdo para geracdo de lucros, passou a ser compreendido
como Ser que possuem habilidades préprias e fundamentais que auxilia a obtencdo de
diferencial competitivo, como também ao o alcance dos objetivos organizacionais e

individuais.

Palavras-chave: Desenvolvimento Humano, pessoas, organizagoes, habilidades.



ABSTRACT

This work Completion of course addresses the management of Human Development, which is
a key task of managing people, and aims the cooperation of individuals in organizations so
that together we can achieve individual and organizational goals. The main objective of this
paper is to analyze the way in which the management of human development can be used as a
competitive strategy of the market, the COMBAT- Comércio de Baterias Ltda. Signs and
Batteries., Which is a distributor of Acumuladores Moura S/A. From the 80's, organizations
began to go through challenges and changes in organizational and marketing huge impact
internationally, as the acceleration of globalization, the spread of communication and
technological expansion. Through awareness of the new changes that permeated the new
global marketing scenario, companies began to understand that the current management
model no longer fit the new context of the time, so it was necessary to change the model to
manage, so going to appreciate the roles of employees in organizations, the developer who
was once seen only as a means for generating operating profits, is now understood to be
having their own skills and fundamental that helps achieve competitive differentiation, but
also to the achievement of organizational and individual goals.

Keywords: Human Development, people, organizations, skills.



LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1- Logomarca da Acumuladores Moura S/A...........cooveeiieiie i 32
Figura 2- Andlise de SWOT Acumuladores Moura S/A.........cocvoeiieiie e 32
Figura 3- Organograma COMBAT- Comércio de Baterias Ltda............ccoevvovrenninicncnieennns 34

Figura 4- Organograma Grupos Auto Gerenciaveis COMBAT .........ccocovriiniiennciieeees 36



SUMARIO

CAPITULO 1 - CONSIDERACOES INICIAIS ..o, 12
1.1 INTRODUGAO. .......ooieieteeeeeeeeeee e see s s st se st 12
L2 OBIETIVOS. ...ttt e et e e e e e s e e e sae e e neeeanes 13
1.2.1 ODJELIVOS GEIAIS. ... eeveirreiiieieeie sttt eie s se e se et e e s e e te et e s s e saeeaesreesraenneareenneens 13
1.2.2 ODJetiVOS ESPECITICOS. ... ccveiiiieiieeie sttt sre e nne e 13
G I 10 N I 1 [ N I 1 TR 14
CAPITULO 2 — FUNDAMENTAGCAO TEORICA.........oooeveeeeeeeeereereeeeeree e, 15
2.1 A Importancia das Pessoas para as Organizagies............ccccueevveireereeriesieesesseeseesnenn, 15
2.2 Diferencial Competitivo por Meio de PeSS0aS...........cccvevveiieieeiiesieseese e 15
2.3. Desafios Competitivos para a Gestdo de Recursos HUMAanN0s...........cccovvevverieseenens 17
2.4 GESLAO 0B PESSOAS.... . e veeeeeiiesiiesieesiesreesteaste st e e e st e steaseesreesteenteeneeaseenteaneesreeneeenee e 19
2.5 Objetivos da Gestdo de Pessoas para a Eficacia Organizacional.................cccceeueee. 20
2.6 GEStA0 POr COMPELENCIAS. ......ecvviiveeieeiecie et eee ettt sre et saaesre e s reesbeeneenae s 22
2.7 Treinamento e Desenvolvimento de PeSS0aS..........cccveveriereeiieniieniee e 22
2.8 Diagnostico das Necessidades de Treinamento e Desenvolvimento......................... 24
2.9 Mudancas Comportamentais Alcancadas Através do Treinamento.............cccc.e....... 25
CAPITULO 3-METODOLOGIA........coooeeteeseeeeeeeees s ses st 26
CAPITULO 4 - APRESENTAQAO DOS RESULTADOS..........ccoee e, 29
4.1 HISTORICO ACUMULADORES MOURA S/A......ooooooteeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 29
4.1.1 AcumUIAdores MOUFA STA......ou e e 29
4.1.2 Avancos obtidos pelo Acumuladores Moura S/A.........cooeeiiiiieieeec e 29
4.2VISAO, MISSAO, VALORES ORGANIZACIONAIS E CRENCA......ccooirie 31
4.3 Analise de SWOT Acumuladores Moura S/A. ..o 32
4.4 RDM COMBAT- COMERCIO DE BATERIAS LTDA.......coveveeeeeeeeeeeeeeerenees 33
4.5 0rganograma COMBAT ... ..ottt 33
4.6 GrupoS AULO GEIENCIAVEIS. ......cuviuiiiieieieiiesie sttt 35
4.6.1 Funcdes dos integrantes do grupo auto gerenciavel...........ccccccvvveveeieeieieeseennn, 36
4.7 Utilizando a Gestao por COMPETENCIAS. ........ueiverrerieiie e siee et 38
4.7.1 Matriz de COMPELENCIAS. ......eieeiiieiieiesiee ittt s see s e 39
4.8 Sistema Moura de GeStEO - SMG.......cccuiiiiiiiieieie s 40

4.9 Gestao de Desenvolvimento HUMAN0 = SDH.......cooo oo 41



CAPITULO 5 - CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS.........cccovveerrnnne. 42

5. LCONCLUSOES. .....cooiiiiiiieiies sttt 42
5.2 LIMITACOES....... oot eeese s ese sttt enaan s 43
REFERENCIAS. .....oootitieiite sttt 44
ANEXOS ..ot e e e naraeanes 46
AANEXO A e e R e e b e e b e n e b e e e nnre s 46
ANBXO B 48
AANBXO et bRt e e e e e e b e re e nns 49
APENDICES. ..ottt sttt 50
APBNTICE Aottt bbb 50
F N o 1=] Lo Lot = SRS 53
F A o 1=] Lo [ ol OSSPSR 54
APBNTICE Dot 55

APBNTICE Bt 57



12

CAPITULO 1 - CONSIDERACOES INICIAIS

1. INTRODUCAO

Na década de 80 a percepcdo sobre a importancia das pessoas para as organizagdes
comegou a ser vista de outra maneira; nos dias atuais as empresas estdo mais focadas na busca
da melhor forma de gerir seus funcionarios.

Vérias transformac@es ocorreram nos anos 80, tais como aceleracdo da globalizacdo, a
evolucdo da tecnologia, desenvolvimento da comunicacdo, concorréncia mais instigada,
aliadas as mudancas macro ambientais; a jungdo destes fatores ndo poderia passar
despercebida, o qual impulsionou as organiza¢des a se moldarem ao novo contexto global
mercadologico a que estdo sendo impostas.

Assim sendo, as organizagdes perceberam que através destas profundas mudancas as
empresas deveriam se adaptar ao modelo de gestdo proposto atualmente, porque dependem
diretamente do talento e potencialidades das pessoas para que seu sucesso seja adquirido, e a
maneira tradicional de gerir ndo estava mais acompanhando tais transformacfes tanto no
ambito micro como macro ambientais.

Durante muito tempo as pessoas eram consideradas dentro das empresas apenas fontes
para 0 avango da produtividade e obtencdo de lucros, sendo somente explorado o esforgo
humano, tratando o intelecto dos individuos como algo que ndo havia importancia. Apés o
reconhecimento de que o processo de tomada de decisdo deveria ser modificado, as pessoas
passaram a necessitar de mais abertura para assumir decisdes, e também era necessario maior
autonomia; trata-se de uma transformacdo da cultura organizacional e de um novo modelo de
gestdo, compreendendo que antigamente somente uma pessoa detinha o poder de decisdo na
organizacao.

[...] as pessoas constituem parte integrante do capital intelectual da organizag8o. As
organizagOes bem-sucedidas se deram conta disso e tratam seus funcionarios como

parceiros do negocio e fornecedores de competéncias e ndo mais como simples
empregados contratados. (CHIAVENATO, 2004, p. 8).

Posteriormente todo esse processo de profundas mudangas, 0s gestores passaram a
perceber que as pessoas ndo devem ser reconhecidas apenas como um Ser que oferece forga
bracal, mas sim como fontes de habilidades, capacidades e conhecimentos, e principalmente o

fator de grande importéncia para as organizages: a inteligéncia.
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1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Estudar como a gestdo de desenvolvimento humano pode ser utilizada como uma

estratégia competitiva de mercado, na COMBAT- Comércio de Baterias e Ltda.

1.1.2 Objetivos Especificos

a) Analisar o diferencial competitivo nos grupos auto gerencidveis na empresa em estudo;
b) Entender melhor o uso da tecnologia na COMBAT;
c) Descrever quais os procedimentos de Gestdo de Pessoas que sdo utilizados para

desenvolver pessoas, e manté-las comprometidas com os objetivos organizacionais;
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1.2 JUSTIFICATIVA

A presente pesquisa buscou evidenciar a importancia do desenvolvimento de
atividades de Gestdo no Desenvolvimento Humano nos distribuidores Moura, mais
especificamente na cidade de Caruaru, ja que sdo uma extensdo da organizagdo Acumuladores
Moura S/A, e ndo possuem um departamento de Recursos Humanos proprio, deste modo,
precisam estar integrados aos objetivos gerais da empresa.

Pelo fato de n&do existir setor de R.H nos distribuidores Moura, vislumbrou-se a
criacdo dos grupos auto gerenciaveis. Assim sendo, a Gestdo de Desenvolvimento Humano —
GDH fica responsavel pelo acompanhamento dos grupos auto gerenciaveis como também
pelos processos de treinamento e desenvolvimento dos colaboradores, através de analise das
capacidades individuais, que deliberam quais as aptiddes e conhecimentos necessarios para
cada integrante do grupo, selecionam profissionais que detenham caracteristicas essenciais ao
perfil da Acumuladores Moura S/A. Além do mais, também é de sua responsabilidade
assuntos sobre qualidade de vida no trabalho, satisfacdo, e motivacdo dos funcionarios de
cada equipe.

Um aspecto importante € dado pelo fato de que nos grupos auto gerenciaveis as
pessoas passam a assumir decisdes, passando a aderir maiores responsabilidades pra si, desta
maneira, as atividades realizadas sdo interdependentes e para isto, deve haver parametros que
regulem as atividades para que elas sejam executadas de forma a ndo comprometer o foco
organizacional.

E valido lembrar que a pesquisa abre & possibilidade de enxergar de modo mais claro
as novas perspectivas que permeiam a gestao de recursos humanos no mundo dos negdcios na
atualidade de modo a se diferenciar competitivamente, este estudo dispde de teorias e praticas,
que aliadas, viabilizam melhor compreensao sobre o tema.

Para o pesquisadora a elaboracdo deste trabalho se faz de grande importancia porque
abriu a oportunidade de conhecer mais a fundo os novos parametros referentes a gestdo de
pessoas e 0s seus modelos que estdo sendo utilizados nos dias atuais para conseguir se

diferenciar no mercado global competitivo na pratica do dia a dia.
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CAPITULO 2 - FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 A IMPORTANCIA DAS PESSOAS PARA AS ORGANIZACOES

Para Chiavenato (2004, p.4-5), as pessoas assumem funcao essencial nas organizacoes,
pois as empresas sdo constituidas por pessoas, e estas passam grande parte do seu tempo
trabalhando para o alcance dos objetivos organizacionais, dependem do seu trabalho para seu
sustento e suas realizacGes tanto pessoais quanto profissionais, deste modo ocorre uma relagdo
de dependéncia entre ambas as partes; o grande desafio do novo papel da gestdo de pessoas
nas organizac@es é alinhar o0s objetivos organizacionais aos objetivos pessoais desenvolvendo
uma relacdo em que as partes interessadas sejam favorecidas.

De acordo com Chiavenato, (2004, p.8):

As pessoas devem ser visualizadas como parceiros das organizagdes. Como tais, elas
sdo fornecedoras de conhecimentos, habilidades, competéncias e, sobretudo, o mais
importante aporte para as organizagdes: a inteligéncia que proporciona decisdes
racionais e que imprime significado e rumo aos objetivos globais.

As empresas ndo sdo formadas apenas por clientes, fornecedores e investidores, mas
também por seu principal elemento, os colaboradores; sem eles as organizacdes seriam nada,
pois, sdo os funcionarios que conduzem todas as acdes e estratégias necessarias ao sucesso da
empresa. “Os empregados contribuem com seus conhecimentos, capacidades e habilidades,
proporcionando decisdes e a¢des que dinamizam a organizag¢do”. (CHIAVENATO, 2004, p.
7).

Deste modo, sabendo que os individuos também formam as organizacGes e que é de
suma importancia o intelecto dos mesmos, 0s gestores devem tratar seus funcionarios como
parceiros leais que o ajudara a atingir os objetivos organizacionais, sabendo que este conceito

tambem é uma forma de atrair vantagem competitiva.
2.2 DIFERENCIAL COMPETITIVO POR MEIO DAS PESSOAS

As grandes empresas nos dias de hoje estdo investindo cada vez mais nos seus
colaboradores de modo a estimula-los com o intuito de adquirir potencialidade, essa
idealizacdo na prética origina diferencial competitivo atraindo vantagens para as

organizacoes.
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Sendo assim, “Cada vez mais, as empresas estdo reconhecendo que seu sucesso
depende de o que as pessoas sabem, isto €, seus conhecimentos e habilidades.” BATEMAN,
SNELL, GONCALVES (2006, p.320).

As empresas atualmente independente do ramo de atuacdo e do seu porte estdo
investindo cada vez mais no sentido de obter funcionérios dos mais altos niveis, porque a
concorréncia para conseguir vantagem competitiva estara sempre treinando e desenvolvendo
pessoal capaz de lidar com a globalizacdo, deste modo, é necessario ter funcionarios
empenhados e treinados para enfrentar novos desafios que estdo sendo impostos. “[...] no
mercado globalizado e intensamente competitivo de hoje, manter uma vantagem competitiva
significa ter uma for¢a de trabalho altamente comprometida e competente.” (DESSLER,
2003, p.14).

Assim, para Bohlander, Snell, Sherman (2003, p.3), as organizacdes estardo aptas a
alcancar um diferencial competitivo sustentavel através das pessoas se forem capazes de

atender aos seguintes critérios:

1. Os recursos devem ter valor. Os individuos tornam-se fontes de vantagem competitiva
quando utilizam os recursos da organizagdo com eficiéncia e efetividade, e passam a
agregar mais valor a empresa quando descobrem meios de minimizar custos, fornecer
algo similar aos clientes, ou apresentam alguma combinacao dos dois.

2. Os recursos devem ser diferenciados. As pessoas possuem capacidades particulares, e
guando estas sdo incorporadas a atividades em grupo, podem-se obter resultados
melhores. Quando se obtém distingdo das habilidades, conhecimentos, e competéncias,
consegue-se ganhar vantagem frente aos concorrentes.

3. Os recursos devem ser dificeis de imitar. As pessoas também se tornam fontes de
vantagem competitiva para a organizacdo quando suas habilidades e capacidades ndo
podem ser imitadas pelos concorrentes.

4. Os recursos devem ser organizados. Os talentos dos colaboradores podem ser
ajustados e aplicados para que elas consigam desempenhar novas atribui¢es de forma

eficaz.
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2.3 DESAFIOS COMPETITIVOS PARA A GESTAO DE RECURSOS
HUMANOS

De acordo com a percepcao de Bolhlander, Snell, Sherman, (2003, p. 4), ao longo dos
anos, o Recurso Humano vem demonstrando varias mudangas, principalmente em relacéo as
abordagens das novas tendéncias do mercado competitivo, sendo assim, as organizagoes
necessitam adaptarem-se rapidamente as novas formas que impde o mercado, estas tendéncias
propGem um trabalho mais qualificado, eficaz e maleavel.

As novas tendéncias:

e Torna-se global,

e Adotar nova tecnologia;

e Gerenciar mudangas;

e Desenvolver capital humano;

e Reagir ao mercado;

e Conter custos.

Tornar-se Global — A procura por novos mercados é uma estratégia de atrair crescimento
organizacional, auxilia o alcance do marketing para mercados ainda ndo atingidos, atrai
futuros investimentos.

¢ Impactos da Globalizacdo sobre a Gestdo de Recursos Humanos:

A globalizacdo origina muitas oportunidades para as organizacdes, proporcionando
expansédo e desenvolvimento. Apesar de todos os beneficios é preciso levar em consideragédo
fatores como: localizagdo geografica, culturas, barreiras de entrada impostas pelos mercados
estrangeiros, e a legislacao vigente.

Os Recursos Humanos consideram cada um desses fatores, ja que eles originam
impactos e modificaces organizacionais.

O R.H. necessita recrutar e selecionar pessoas habilitadas que vivem e trabalham no
exterior e conhegam as praticas administrativas do mercado externo, para que estas pessoas
sejam capazes de treinar e desenvolver os funcionérios a fim de capacitd-los para trabalhar em

um mercado global.
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Adotar Nova Tecnologia — Os progressos tecnolégicos estdo acontecendo cada vez mais
répido, e as organizagdes necessitam introduzir essas novas tecnologias incorporadas aos
processos produtivos.

Através da implantacdo de redes de computadores, um fluxo de dados imenso pode ser
podem ser retido, restaurado e empregado para gerar informagdes com diversas finalidades
organizacionais, tanto como dissemina o aprimoramento da comunicacao interna e externa.

O progresso das novas tecnologias esta sendo disseminado nas grandes e pequenas
organizagOes fazendo com que as empresas mudem o seu estilo de fazer negécios. O uso da
internet auxilia as transacOes comerciais e a criacdo de parcerias entre fornecedores e
consumidores, como também promove a facilidade do trabalho dos empregados, dessa
maneira 0 uso dos computadores e a utilizacdo da internet, converte trabalhos simples e
manuais em trabalhos mais complexos que demandam cada vez mais funcionarios habilitados
para operar equipamentos e garantir que as atividades sejam realizadas de forma correta.
¢ Influéncia da Tecnologia na Gestdo de Recursos Humanos - GRP:

A principal tecnologia empregada pela Gestdo de Recursos Humanos nos dias atuais é
o Sistema de Informacgédo de Recursos Humanos (SIRH), trata-se de um sistema que fornece
dados atuais a respeito de funcionarios, o qual também realiza relatorios sobre necessidades
de treinamentos, estimativa de poOs-treinamento, comando sobre remuneracdo, e todos os
métodos usados pelos Recursos Humanos.

O principal sistema de informacdo utilizado pela Moura é o Enterprise Resourse
Planing (ERP), que para Turban, McLean, Wetherbe (2004, p. 225),

[...] € um processo que envolve planejamento e gestéo geral dos recursos da empresa
e sua utilizagdo. E uma solucdo que possibilita beneficios que vao desde o aumento
da eficiéncia até o incremento da qualidade e da produtividade e da lucratividade.

Gerenciar Mudangas — Entender o gerenciamento das mudancas é de suma importancia para
a continuidade das empresas em meio as mudancas de mercados. A cultura organizacional

ndo deve ser inflexivel as transformacdes, porque a tornara fragil diante os concorrentes.

Desenvolver Capital Humano — A ideia de que as empresas cada vez mais permanecem
dependentes dos individuos para a obtencdo dos objetivos organizacionais, e a aquisicdo de
seu sucesso, ratifica a importancia de desenvolver nas pessoas habilidades e competéncias
para que possam agregar valor a organizagdo no intuito de obterem um melhor desempenho

nas atividades realizadas, havendo possibilidades de crescimento profissional.
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Reagir ao Mercado — O aumento da competitividade faz com que as empresas necessitem
antecipar suas decisdes em relagéo a que posi¢édo se encontra no mercado, uma ferramenta que
pode auxiliar as organizacdes na andlise do mercado a qual esta inserido é a analise de
SWOT.

Para Cordioli (2001, p.5) a metodologia de SWOT:

(...) € uma abreviatura de quatro focos de andlise, considerando os pontos fortes
(objetivos alcangados, beneficios, satisfagdo); pontos fracos (dificuldades, fracassos,
descontentamento); oportunidades (capacidade sem exploracdo, idéias de
melhoramento) e ameacas (contexto adverso, oposicdo, resisténcias contra
mudancas).

Onde, cada letra da palavra SWOT tem um significado determinado: S(Strengts) -
Pontos Fortes, W (Weaknesses) - Pontos Fracos, O (Oportunities) - Oportunidades, e T

(Threats) - Ameacas.

Conter Custos — E de visivel importancia para as empresas que haja investimentos em
reengenharia, tecnologia, globalizacdo, dentre outras, mas, em meio a tais necessidades as
organizagbes sofrem influéncias de modo a diminuir seus custos, maximizando a
produtividade e a eficiéncia. Sendo deste modo, as organizacdes buscam varios meios para
conter custos, especialmente os de méo-de-obra porque representar um dos maiores gastos em
qualquer empresa. Um dos meios utilizados para reduzir tais custos sdo o downsizing, a
terceirizacdo e a contratacdo de empresas de médo-de-obra e a melhoria da produtividade, as
quais possuem maiores forgas nas praticas e politicas de RH.

2.4 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (2004, p.2), durante muito tempo o termo RH - Recursos
Humanos foi utilizado pelas organizagdes para designar um departamento ou uma fung¢do, um
conjunto de praticas de recursos humanos, ou até mesmo o RH como sendo uma profisséo que
poderia ser ensinada.

Definido por Bateman, Snell, Gongalves (2006, p.627), gestdo de recursos humanos
sdo “sistemas formais para administrar pessoas em uma organizacao”.

Com o passar do tempo o0 contexto de RH também sofreu com as transformacdes que
permearam as organizac6es. O foco principal se voltou com maior énfase para as pessoas, de
forma a serem vistas como Ser que precisa se relacionar, que possui sentimentos, fornece

intelecto, e cujo esse intelecto pode ser transformado em diferencial competitivo, percebeu-se
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que as pessoas necessitam de agentes que os estimulem para motivacdo e assim sendo, a
organizacdo ganha com a melhoria da produtividade, por exemplo. Logo, esse novo modelo
de gerir ficou mais atento as necessidades de aderir a uma nova estratégia e as necessidades
dos colaboradores, ja que antes apenas as necessidades da organizacdo eram levadas em

conta.

Assim, hoje se fala em Gestdo de Pessoas e ndo mais em recursos humanos,
exatamente para proporcionar essa nova Vvisao das pessoas — hdo mais como meros
funcionarios remunerados em fungéo do tempo disponibilizado para a organizagao —
mas como parceiros e colaboradores de negdcio da empresa. (CHIAVENATO,
2004, p. 34)

2.5 OBJETIVOS DA GESTAO DE PESSOAS PARA A EFICACIA
ORGANIZACIONAL

S80 muitos os objetivos da Gestdo de Pessoas, porém, nem todos objetivos serdo
adequados para certos tipos de organizacdes, logo, os objetivos serdo adaptados a cada tipo de
empresa. Seguindo o pensamento de Chiavenato, (2004, p.11-13), a Gestdo de Pessoas

contribui para a eficacia organizacional por meio dos seguintes elementos:

1. Ajudar a organizacao a alcancar seus objetivos e realizar sua missdo - Outrora o RH
era focado em fazer de modo correto as coisas, seguindo regras e métodos atribuidos
aos funcionarios com intuito de obter eficiéncia. Na atualidade, a preocupacao se volta
para o alcance dos objetivos e resultados, consequentemente surge a eficacia
organizacional. O foco da gestdo de pessoas é ajudar as organizagdes a alcancar suas

metas, objetivos e realizar sua misséo, tendo como apoio a gestdo participativa.

2. Proporcionar competitividade a organizacdo — Uma das func¢des da administracédo de
recursos humanos € que os colaboradores permanecam sempre produtivos, visando

com que sejam favorecidos clientes, parceiros e empregados.

3. Proporcionar & organizacdo pessoas bem treinadas e bem motivadas - Um dos
objetivos da GP é proteger o0 mais valioso patriménio da organizacdo, que sdo as
pessoas. Esta “protecdo” nasce por meio de capacitacao e preparagao dos funcionarios.
Um dos meios para o alcance da melhoria do desempenho dos individuos é o
reconhecimento do trabalho bem executado. Este prestigio surge quando os individuos
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sentem-se valorizados por seu trabalho através do reconhecimento pessoal e nédo
apenas por seu salario fixo. Valorizar as pessoas através do reconhecimento, tornando-
os chave fundamental para o desenvolvimento da organizacdo. Essa importancia nao
deve ser apenas em dinheiro, e sim de modo a reconhecer as pessoas que conseguiram
um bom desempenho. N&o devem ser reconhecidos aqueles que ndo obtiveram bom
desempenho. Para isso, precisa que os objetivos sejam claros e explicitos, fazendo
com que os colaboradores se motivem em decorréncia do resultado que pode ser
obtido.

Aumentar a auto-atualizacdo e a satisfacdo das pessoas no trabalho — Para que as
pessoas continuem produtivas, necessitam se sentirem bem na organizacdo onde estdo
inseridas, de modo a perceberem que o trabalho que executam seja adequado a suas
aptiddes. Pessoas descontentes tendem a produzir com qualidade inferior. Pessoas

satisfeitas s&o um dos determinantes para o sucesso organizacional.

Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho — Qualidade de vida no trabalho
(QVT) esté relacionada com tipo de gestdo, com a liberdade e autonomia na tomada de
decisdo, clima de trabalho agradavel, seguranca no emprego, estabilidade adquirida
pela politica de cargos e salérios, e atividades que sejam prazerosas. O programa de
qualidade de vida no trabalho busca satisfazer as necessidades dos colaboradores,

tornando-os confiantes e fiéis a empresa.

Administrar e impulsionar mudancgas — Os gestores devem manter flexibilidade no que
se diz a respeito das mudancas organizacionais. Organizacdes inflexiveis, com uma
cultura “engessada” para mudangas, em geral sdo empresas que tendem a ter
dificuldades para solucionar determinados problemas. Estar abertos para mudancas
também € necessario, porque € atravées destas transformacdes que as novas estratégias

surgem, programas, e solugdes para diversos fins.

Manter politicas éticas e comportamento social responsavel - Todos 0S processos
organizacionais devem ser de indole ética, transparente e que sejam de confianca. Nao
penas 0s processos devem seguir essa linha, mas sim todos os funcionarios também

devem agir com principios éticos.
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2.6 GESTAO POR COMPETENCIAS

Por meio das varias transformacdes ocorridas na administracdo que j& foram discutidas
até o presente momento neste trabalho, e ap0s a certeza de que o mercado esta cada dia mais
competitivo, uma necessidade mais recente surge como tendéncia e se destaca hoje no mundo
organizacional; esse novo modelo é a Gestdo por Competéncias.

De acordo com Gramigna (2007, p. 43), Gestao por Competéncias ¢ o “conjunto de
ferramentas, instrumentos e processos metodoldgicos voltados para a gestdo estratégica de
pessoas’.

Assim, ao Gramigna definir gestdo por competéncias se refere as préaticas
organizacionais que dao suporte para estimular e desenvolver as capacidades das pessoas,
analisando e orientando-as para a melhor atividade que se adapte as suas habilidades.

Entdo, as competéncias dos individuos dentro das organizacbes se tratam das
habilidades, aptiddes, talentos que esses individuos possuem para executar determinadas
atividades.

Por isso que nos dias hoje os gestores estdo mais atentos em selecionar pessoas que
possuam mais de um conhecimento, assim como também estdo conscientes que devem manter
os funciondrios que possuem mais de uma aptiddo, proporcionando-os meios para
aprimorarem seus talentos e utilizar na empresa. Essa nova visdo administrativa estratégica se
reflete no ambiente competitivo onde a organizacdo esta inserida como um diferencial

competitivo o qual ndo pode ser copiado, ja que os talentos sdo individuais e imitaveis.

2.7 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Para garantir que os funcionarios mantenham-se sempre produtivos, atentos as
necessidades das organizacOes, e sempre ligados nas novas tendéncias que seu trabalho exige,
muitas empresas atualmente estdo recorrendo ao treinamento e desenvolvimento para
assegurar-se de que os objetivos organizacionais estejam fluindo normalmente.

Em muitas empresas 0 treinamento € de essencial importancia tanto para 0s
colaboradores novos como 0s antigos, através da capacitacdo os individuos adquirem
melhorias na execucdo de suas tarefas, mesmo que a organizacdo seja composta pelos

melhores profissionais.
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No passado, alguns especialistas em RH consideravam o treinamento como um meio
para adequar cada pessoa a seu cargo e desenvolver a forca de trabalho da
organizacdo a partir dos cargos ocupados. Mais recentemente, o conceito foi
ampliado, considerando-se 0 treinamento como um meio para alavancar o
desempenho no cargo.

[...] Modernamente, o treinamento é considerado um meio de desenvolver
competéncias nas pessoas para que se tornem mais produtivas, criativas e
inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se
tornarem cada vez mais valiosas. (CHIAVENATO, 2004, p. 338-339).

No que se refere ao conceito de treinamento, este por sua vez, possui inumeras
defini¢des, porém, todas caminham para mesmo raciocinio. Pode-se citar como exemplo o
conceito apresentado por Dessler (2003, p.140), “Treinamento é o conjunto de métodos

usados para transmitir aos funcionarios novos e antigos as habilidades necessarias para o
desempenho do trabalho”.

Os objetivos do treinamento segundo os autores, Bolhlander, Snell, Sherman, (2003,
p.134), é auxiliar para que a missao, 0s objetivos organizacionais, e as politicas e diretrizes,
sejam devidamente cumpridas, ou seja, busca auxiliar para que todos os objetivos que a
empresa almeje sejam atingidos.

Embora os conceitos de treinamento e desenvolvimento estejam intimamente

interligados, os mesmos possuem diferencas como podemos perceber nas citacdes seguintes:

O termo “treinamento” muitas vezes ¢ usado de forma casual para descrever
praticamente qualquer esforco da empresa para estimular o aprendizado de seus
membros. Muitos especialistas, entretanto, distinguem entre treinamento, mais
focalizado e orientado para questdes concernentes a desempenho no curto-prazo, e
desenvolvimento, mais orientado para ampliar as habilidades dos individuos para
futuras responsabilidades. Os dois termos tendem a combinar-se numa Unica frase —
“treinamento e desenvolvimento” — para indicar a combinacéo de atividades nas
empresas que aumentam a base de habilidades dos funcionérios. (BOHLANDER,
SNELL, SHERMAN, 2003. p.134).

De maneira mais sintetizada, Bateman, Snell, Goncgalves (2006, p.332), difere

treinamento e desenvolvimento do seguinte modo:

Treinamento geralmente se refere a ensinar empregados de nivel operacional a
desempenhar suas fungdes atuais, enquanto que desenvolvimento envolve ensinar a
gestores e empregados profissionais habilidades mais amplas necessarias as suas
fungdes atuais e futuras.

Entdo, deste modo fica claro que o treinamento é focado mais para o curto espaco de
tempo, e o desenvolvimento é mais voltado para futuras estratégias.

E vélido lembrar que o treinamento é uma forma de gerar valor aos individuos, e 0
desenvolvimento também estimula 0 aumento do seu capital intelectual, fornece oportunidade

de conhecer novas perspectivas, tudo isso proporciona diferencial competitivo. Como também
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gera ndo apenas valor aos individuos, mas ao mesmo tempo origina valor para a empresa

como o todo.

2.8 DIAGNOSTICO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

E necessario que antes do inicio de qualquer programa de treinamento seja averiguado
as necessidades do treinamento. Apurar as necessidades se faz importante para o gestor
porque muitas vezes as necessidades ndo sdo explicitas, analisar o ambiente interno
minuciosamente origina maiores informacdes de quando, onde e como o treinamento deve
realizado. “A analise da empresa ¢ um exame do ambiente, das estratégias e recursos da
empresa para determinar onde a énfase de treinamento deve ser colocada.” (BOHLANDER,
SNELL, SHERMAN, 2003, p.137).

Para os autores Bateman, Snell, Goncalves (2006, p. 332), refere-se ao levantamento
de necessidades de treinamento como ‘“uma andlise para identificar cargos, pessoas e
departamentos que necessitam de treinamento”.

Para Chiavenato (2004, p.345-346), o diagnostico das necessidades de levantamento

de treinamento pode ser realizado em quatro niveis:

1- Anélise organizacional — A missdo, visdo, e objetivos organizacionais devem ser
consultados para saber se estdo sendo postos em pratica, e conduzir o treinamento de
acordo com tais politicas.

2- Analise dos recursos humanos — Os individuos podem contribuir para a realizacéo o0s
objetivos estratégicos da organizacdo por meio de suas habilidades, competéncias,
atitudes, para isto, deve-se saber o perfil de cada um componente da empresa.

3- Anélise da estrutura de cargos — ldentificando quais os cargos que deverdo ser
ocupados e seus requisitos facilitard o desenvolvimento das tarefas a serem executas
pelos colaboradores.

4- Anélise do treinamento — Tendo em mente 0s objetivos e metas a serem executados, 0S

mesmos deve ser empregados para a avaliagdo do programa de treinamento utilizado.



25

2.9 MUDANCAS COMPORTAMENTAIS ALCANCADAS ATRAVES DO
TREINAMENTO

Muitas mudancas podem ocorrer dento de uma organizacdo que foi submetida a
processo de treinamento e desenvolvimento, principalmente mudancas nos individuos.

Segundo Chiavenato (2004, p.380), o treinamento e 0 desenvolvimento de pessoas
originam mudancas no comportamento dos individuos, delineados em quatro tipos
apresentados a seguir:

1. Difusdo do conhecimento — o conhecimento dos individuos pode aumentar se
conhecerem bem as politicas e praticas organizacionais, para que 0S mesmos possam
tirar suas préprias conclusdes sobre a empresa.

2. Desenvolvimento das ciéncias comportamentais — com a finalidade de aprimorar e
desenvolver as competéncias dos colaboradores.

3. Desenvolver atitudes e crencas — para que as pessoas possam entender e absorver para
si uma nova cultura, a organizagéo deve aprimorar seu modo de gerir.

4. Desenvolver mudanca de opinides — o desenvolvimento de novos conceitos auxilia na

mudanca da eficacia organizacional.

De fato, é importante deixar claro que os processos de treinamento e desenvolvimento
abrem a possibilidade dos funcionarios mudarem sua visdo sobre varios aspectos que
norteiam a organizacdo, como também a visdo que possuem de si mesmo referente a seu

cargo. Também é um aspecto motivador de aprendizagem.
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA

O ato de pesquisar requer diligéncia, investigacdo de algo e esforco para empregar 0s
meios ou métodos necessarios ao alcance dos objetivos de pesquisa. Quando o método
empregado é cientifico, a pesquisa resultante é cientifica.

De acordo com Marconi e Lakatos (1999, p. 17):

A pesquisa € uma indagagdo minuciosa ou exame critico e exaustivo na procura de
fatos e principios; uma diligente busca para averiguar algo. Pesquisar ndo é apenas
procurar a verdade; é encontrar respostas para questdes propostas, utilizando
métodos cientificos.

No método cientifico, o estudo é realizado de maneira sisteméatica e € o caminho
necessario para o alcance de resultados. Para Richardson, o método é o caminho para atingir

um fim, enquanto que a metodologia é a regra utilizada.

[...] Método, vem do grego méthodos (meta = além de, apds de + 6dos = caminho).
[...] método é o caminho ou maneira para chegar a determinado fim ou objetivo,

Distinguindo-se assim, do conceito de metodologia, que deriva do grego méthodos
(caminho para chegar a um objetivo) + logos (conhecimento). Assim, a
metodologia sdo os procedimentos e regras utilizadas por determinado método.
(RICHARDSON, 1999, p.22)

Este trabalho de concluséo de curso tem por objetivo compreender como a gestéo de
desenvolvimento humano ¢ utilizada como diferencial competitivo no distribuidor COMBAT,
sendo assim o método de investigacdo a ser adotado € o estudo de caso, que segundo Yin
(2205, p.32),

Um estudo de caso é uma investigagdo empirica que
e investiga um fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real,

especialmente quando
e 0s limites entre o fenbmeno e 0 contexto ndo estdo claramente definidos.

De acordo com Tachizawa e Mendes, o trabalho de concluséo de curso pode ser:

1. Uma simples analise interpretativa de dados priméarios em torno de um tema,
com apoio bibliografico; 92. Um teste de hipdteses, de modelos ou teorias, a partir
de dados primarios e secundarios; 3. Um trabalho realmente inovador, a partir de
dados primarios e/ou secundarios [...] (TACHIZAWA e MENDES, 2001, p. 53).

A procura de obter mais conhecimentos no que refere a importancia da Gestdo de
Desenvolvimento Humano no distribuidor COMBAT, o presente estudo procura identificar

quais as relacdes entre as pessoas € a organizacao, por meio da pesquisa qualitativa.
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A metodologia qualitativa preocupa-se em analisar e interpretar aspectos mais
profundos, descrevendo a complexidade do comportamento humano. Fornece
analise mais detalhada sobre as investigacdes, habitos, atitudes, tendéncias de
comportamento etc (MARCONI, LAKATQS, 2011, p. 269)

Com base nos objetivos da pesquisa, sua natureza foi exploratéria porque
proporcionou a constituicdo de suposicdes que foram comprovadas em seu decorrer.

Para Gil (2002, p. 41), as pesquisas exploratdrias possuem como objetivo:

[...] proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito ou a constituir hip6teses. Pode-se dizer que estas pesquisas tém como
objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de intui¢es [...].

A pesquisa também foi descritiva, por explorar em campo a resposta ao problema de
pesquisa através da aplicacdo de um questionario que foi direcionado ao colaborador da
COMBAT, Fabricio, encarregado por auxiliar a pesquisadora durante todo o processo de
pesquisa. Na busca por maior compreensao sobre desenvolvimento de pessoas no distribuidor
Moura, na COMBAT a apresentacdo dos resultados encontrados foi um indicio de tipologia
de pesquisa descritiva.

A respeito deste tipo de pesquisa Gil explica que:

As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacéo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento
de relagdes entre variaveis. Sao indmeros os estudos que podem ser classificados
sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas esta na utilizacdo de
técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o questionario e a observacao
sistematica. (GIL, 2002, p. 42).

Além do mais, também foi utilizado o método de observacdo para coleta de dados
pertinentes a pesquisa, 0 que caracteriza para Andrade (2005, p. 124), nas pesquisas
descritivas “os fatos sdo observados, registrados e analisados, classificados e interpretados,
sem que o pesquisador interfira neles”.

Para que o estudo ndo se torne extenso e complexo, foram estabelecidos alguns limites
para a investigacdo que constitui o universo da pesquisa. Leite (1978, p. 79) afirma que
“pode-se delimitar o campo de pesquisa em termos temporais, geogréficos, setoriais ou
qualquer outra dimensdo cabivel [...]”.

O estudo foi realizado na cidade de Caruaru/ PE, visando enfatizar o distribuidor da
Acumuladores Moura S/A dessa localidade, a COMBAT — Comércio de Baterias Ltda. J& em
termos setoriais, sera estudado o setor de distribuicdo de baterias automotivas, nauticas e

estacionarias (baterias de grande porte).
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Para a coleta dos dados primarios, foi utilizado como elemento principal o
questionario.

Para Gil (2002, p. 114), “por questionario entende-se um conjunto de questfes que sao
respondidas por escrito pelo pesquisado”.

As questdes foram elaboradas de carater que as perguntas fossem abertas ao
entrevistado, ou seja, de modo que 0 mesmo descrevesse a resposta que mais se adequasse a
empresa.

O ato de pesquisar exige bastante tempo, e a auséncia do mesmo fez com que esta
pesquisa se limitasse apenas ao estudo de caso de apenas um dos 62 distribuidores da
Acumuladores Moura, localizados no Brasil.

O primeiro contato com a organizacdo em estudo se deu através da visita da
pesquisadora a empresa. A idealizacdo sobre o0 estudo desta organizacdo originou-se do
interesse de conhecer mais a fundo as praticas de gestdo, e também pela acessibilidade das
informacdes sobre a empresa. A pesquisa esta dividida em trés etapas.

Durante a etapa inicial ocorreu uma visita técnica com intuito de conhecer as
instalacBes fisicas da organizacdo, assim como funcionarios, um breve historico sobre a
empresa e dados primarios. Nessa fase foi firmado um comprometimento entre organizacgéo e
pesquisador. Apds término da primeira etapa, foi agendada previamente uma nova visita para
continuidade da pesquisa.

Para realizacdo da segunda etapa, foi concretizado mais uma visita a organizacdo onde
foi entregue um questionario (ver apéndice A) ao funcionario Fabricio. O questionério foi
elaborado baseado nos dados observados durante a visita inicial, e tm como objetivo
esclarecer melhor alguns processos internos, coletando dados de suma importancia para o
destrinchar da pesquisa. Desse modo, essa etapa se caracteriza o0 passo mais delicado do ponto
de vista da pesquisadora, porque sera definida a pesquisa, e desta serd estabelecido todo
estudo.

Nesta etapa, a partir do que foi exposto até o presente momento, apds uma reuniao de
dados e andlise critica foi possivel a delimitacdo da pesquisa.

Na terceira fase ocorreu uma reunido informal entre a pesquisadora e o Sr. Fabricio,
para apuracdo mais detalhada de alguns dados peculiares sobre a organizacdo os quais nao
estavam bem esclarecidos até entdo. Vale salientar que em varios momentos do decorrer da
pesquisa se fez necessario para a pesquisadora contatos com a organizagdo sempre que
necessario, assim como também houve necessidade de troca de e-mail. Essas trocas de

informacdes foram de suma importancia para o andamento e concretizacao deste trabalho.
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CAPITULO 4 - APRESENTACAO DOS RESULTADOS

4.1 HISTORICO ACUMULADORES MOURA S/A

4.1.1 Acumuladores Moura S/A

A Acumuladores Moura S/A é uma empresa privada com mais de 50 anos de
existéncia e se destaca pelos seus relacionamentos longos, foi fundada por Edson Morord,
quimico industrial formado pela Universidade Federal de Pernambuco- UFPE, junto com sua
esposa Maria da Conceicdo Viana Moura, que também era sua colega de profissdo. Em
meados de 1957, era localizada em um fundo de quintal de uma casa na cidade de Belo
Jardim, interior do estado de Pernambuco, situado a 185 km da capital Recife.

A idéia de fazer baterias surgiu quando Edson Moror6 Moura conheceu Agripino
Farias, um mecanico que trabalhava para sua familia. Farias possuia um livro o qual
explicava, mas ndo claramente os métodos e processos de se produzir placas de bateias.

Apobs a idealizacdo, Edson passou a estudar mais sobre o assunto, em Sdo Paulo,
conseguiu um estagio em uma fabrica de baterias da regido, onde comprou alguns
equipamentos usados que serviram de base para outros equipamentos capazes de produzir
uma bateria, mesmo que simples.

Voltando para Belo Jardim, passou a fabricar baterias, de principio eram produzidas
cerca de 50 baterias por més. As baterias eram muito fracas e as vendas eram restringidas

apenas ao interior de Pernambuco, da Paraiba e Alagoas.
4.1.2 Avangos obtidos pelo Acumuladores Moura S/A

Inovacéo e Tecnologia — Através dos avangos tecnologicos, a Moura teve a sensibilidade de
reconhecer que havia a necessidade de investir em novas tecnologias. Dez anos apés, foi
obtido um financiamento do Banco do Brasil do Nordeste e da SUDENE (Superintendéncia
do Desenvolvimento do Nordeste), com esse investimento foi construido uma planta
industrial mais moderna, focando na melhoria da qualidade das baterias. Em 1968, o
presidente da Moura conheceu a maior montadora de baterias da época, uma empresa inglesa
de nome Chloride, essa empresa possuia uma das mais avancadas tecnologias do mundo, com
guem firmou um contrato para receber tecnologia, sendo um passo bastante expressivo para o

desenvolvimento da fabrica.
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Crescimento e Distribuicdo — Com investimentos no desenvolvimento de novas tecnologias,
a Moura passou a produzir baterias de qualidade, sendo reconhecida no mercado, fechou
acordos com a Chloride, com algumas montadoras de carros, passando a ser a principal
distribuidora para montadoras do Brasil. Deste modo, surgiu os distribuidores que
inicialmente eram administrados pela prépria fabrica, com o passar dos anos foram
fracionadas em unidades estratégicas de negocio.

As unidades de negdcio sdo encarregadas por Distribuidores Moura que possuem
independéncia e passam a dividir todas as responsabilidades burocraticas e fiscais com a

Acumuladores Moura, e seus revendedores tornam-se sécios da organizacao.

Gestdo da qualidade total — Apesar da marca Moura ja apresentar sinais de consolidacéo de
modo a agregar valor ao produto, foi percebido a necessidade de investir em uma nova
maneira de gerir. Com essa nova visdo os diretores Sérgio, Edson, Pedro Ivo, e Paulo Salles,
foram ao Japdo; pais considerado durante a década de 80 o0 pais que mais crescia em termos
de gestdo. Apds o retorno dos dirigentes da viagem em busca de novas praticas, a Moura
associou 0s novos conhecimentos conseguidos no Japdo aos da Fundagdo Cristiano Otoni,

localizada em Belo Horizonte, e alcangou excelentes resultados.

Expansdo — Através da busca constante da melhoria da produtividade e qualidade dos
produtos surge como consequéncia a ampliacdo da rede de distribuicdo Moura para dos 0s
estados do Brasil, assim como também para outros paises, sendo eles: Inglaterra, Argentina,

Uruguai, Paraguai, Porto Rico e Chile.

Atualmente a Acumuladores Moura S/A possui cinco fabricas no Brasil sendo
localizadas 04 fabricas em Belo Jardim — PE, e uma industria em Itapetininga — SP, possui um
escritdrio central localizado na Cidade de Jaboatdo dos Guararapes — PE, e uma unidade de
assisténcia as montadoras em Belo Horizonte — MG, além de mais de 62 UNE’s - Unidades
de Estratégicas de Negocios, para distribuicdo. Fabrica atualmente baterias automotivas

tradicionais, estacionarias (baterias de grande porte), e nauticas.
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4.2 VISAO, MISSAO, VALORES ORGANIZACIONAIS E CRENCA

e Visdo: E de grande importancia que as organizagbes possuam sua Visdo estratégica
bem definida para poder nortear seus ideais e poder deixar bem claro para todos que
fazem parte da mesma, sejam colaboradores, investidores, clientes, e fornecedores.

Assim entendido, a visao da Acumuladores Moura S/A se destaca como:

“Ser a empresa de baterias lider em vendas e rentabilidade no Mercosul.”

Fonte: Acumuladores Moura S/A, 2011.
e Missao:

“Produzir e entregar as melhores solu¢des em baterias com um time coeso, gerando
riquezas, fazendo o novo, bem feito e com paixéo ”.
Fonte: Acumuladores Moura S/A, 2011.

e Valores Organizacionais: A Moura possui alguns aspectos que considera importante

para a empresa como poder ser percebido a seguir:

Qualidade - Fazer bem-feito com agilidade é nosso compromisso.

Persisténcia - Somos incansaveis na superacao dos desafios.

Cliente - Trabalhamos com o foco no foco dos nossos clientes.

Pessoas - Acreditamos nas Pessoas.

Sustentabilidade - Buscamos o crescimento sustentado e a longevidade do nosso negdcio.
Inovacéo - Fazer o novo para perpetuar 0 nosso negocio.

Integridade - Agimos conforme nossos valores.

Fonte: Acumuladores Moura 2011

e Crenca: A Moura acredita que:
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“Fortalecer vinculos garante um futuro melhor”.

Fonte: Acumuladores Moura, 2011.

Figura 1: Logomarca da Acumuladores Moura S/A, versao tradicional.

MOURA

Fonte: Acumuladores Moura, 2012.

4.3 ANALISE DE SWOT ACUMULADORES MOURA S/A

Através dos dados apurados durante as visitas, nas pesquisas realizadas na internet,
dialogos informais com funcionarios, p6de-se chegar a uma analise do ambiente externo e
interno da Acumuladores Moura, tendo intuito de melhor clareza na compreensdo e
visualizacdo das suas fraquezas, ameacas, oportunidades e competéncias, foi estabelecida a
seguinte matriz SWOT:

Figura 2: Analise de SWOT Acumuladores Moura S/A

Forgas (+) Fraquezas (-)
- Marca forte; - Frota velha;
- Qualidade; - Equipe desmotivada;
- Alta Positivacéo; - Despesas administrativas elevadas;
- Produto Original. - Controle de baterias na garantia.
Oportunidades (+) Ameacas (-)
- Saida da Delphi; - Marketing da Concorréncia;
- Baixo Marketing Share; - Retracdo da economia;
- Trade Marketing Moura; - Aumento de vendas da 22 linha;
- Aumento do Mercado. - Nova filial da Heliar.

Fonte: pesquisa de campo.
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4.4 RDM COMBAT — COMERCIO DE BATERIAS LTDA

Ao longo dos anos a Acumuladores Moura S/A, passou a obter excelentes resultados,
como consequéncia conseguiu se desenvolver e ampliar sua capacidade produtiva; deste
modo, percebeu-se que havia a necessidade de disseminar seus produtos e servicos para todos
estados brasileiros como também para exterior, buscando atender melhor seus clientes,e
principalmente melhorando a distribuigéo de seus produtos.

Foi assim que passou a existir as UNE’s — Unidades Estratégicas de Negocios da
Moura. A RDM - Rede de Distribuidores Moura, como ja dito anteriormente, € composta
atualmente por 62 unidades estratégicas de negdcio, estdo localizadas em pontos estratégicos
onde ha um grande volume de circulacéo de capital.

A organizacdo que é o foco de estudo neste trabalho é o distribuidor COMBAT -
Comeércio de Baterias Ltda., que esta situado na cidade de Caruaru, agreste de Pernambuco,
onde foi fundada em 26 de janeiro de 1982.

A COMBAT ¢ responsavel pela distribuicdo da linha de produtos Moura em todo
interior de Pernambuco, Paulo Afonso-BA e regido do Cariri-CE. Fazem parte da empresa
atualmente 30 profissionais, distribuidos em diversas funcdes. Desde entdo, se tornou lider de
vendas no mercado de baterias de reposicdo, durante anos € a principal fornecedora de pecas
originais das maiores concessionarias da sua regido, no mercado de reposi¢do, a COMBAT
possui lideranga no seguimento de autopecas e grandes magazines.

E importante deixar claro que todas as unidades que fazem parte da Acumuladores
Moura S/A estdo submetidas a sua padronizacdo, ou seja, a maior parte das decisdes, todo
processo de treinamento, recrutamento de pessoal, desenvolvimento organizacional, a atencao
com a gestdo sustentavel, assim como a misséo, a visdo, os valores organizacionais, dentre

mais, sdo advindos da Acumuladores Moura e sdo 0s mesmos para todas unidades de negocio.

4.5 ORGANOGRAMA COMBAT

Segundo Lacombe (2003, p.103), “organograma ¢ uma representagdo grafica
simplificada da estrutura organizacional de uma instituicdo, especificando os seus 6rgaos,

seus niveis hierarquicos e as principais relagdes formais entre eles”.
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Na Empresa em analise ndo h4 um organograma oficial definido, sendo assim, para
melhor visualizacdo da estrutura hierarquica da organizagdo foi elaborado um organograma

com base nos dados coletados em pesquisa de campo:

Figura 3: Organograma COMBAT

sOcCl10/
ADMINISTRADOR
GESTOR DA
QUALIDADE
DEP. LOGISTICA DEP. DEP. VENDAS
GRUPO: 0S FINANCEIRO GRUPO:
BRUTOS GRUPO: MANDACARU
y DIAMANTE
LIDER LIDER LIDER
LOGISTICA FINANCEIRO VENDAS
ESTOQUISTA CONTAS A ANALISTA DE
PAGAR VENDAS
ASSISTENCIA CONTAS A VE?‘(?EE?SSES
TECNICA RECEBER
MOTORISTA CREDITOE PROMOTOR DE
COBRANCA VENDAS
FATURAMENTO

Fonte: Pesquisa de campo.
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4.6 GRUPOS AUTO GERENCIAVEIS

As empresas nos dias de hoje buscam constantemente a interacdo de todos os
membros da organizacdo pra atingir o sucesso dos seus objetivos organizacionais; tendo em
vista esse ideal, cada vez mais estd sendo difundida a participacdo dos grupos auto
gerenciaveis nas organizacdes, onde os individuos passam a compartilhar responsabilidades.

Bohlander, Snell, e Sherman (2003), definem 0s grupos auto gerenciaveis como grupo
de pessoas aptas a exercer tarefas interdependentes em determinado ambiente de trabalho, os

mesmos cumprem juntos o trabalho e passam a assumir decisdes que venham a surgir.

A tendéncia hoje é de equipes autogerenciadas, em que os trabalhadores sdo
treinados para fazer tudo ou a maioria do trabalho na unidade. Eles ndo tém um
supervisor imediato e tomam decisbes que antes eram responsabilidade dos
supervisores de primeiro escaldo. (BATEMAN, SNELL, GONCALVES, 2006,
P.445).

A COMBAT usa o0 recurso dos grupos auto gerenciaveis para atribuir maior autonomia
decisiva aos seus colaboradores, como também emprega esse meio como diferencial

competitivo.



Figura 4: Organograma - Grupos auto gerencidveis COMBAT.

LIDER

SUB-LIDER

FACILITADOR

N\

12 SECRETARIO

7

12 TIMONEIRO

292 SECRETARIO

GESTOR DA \

22 TIMONEIRO

MATRIZ DE
COMPETENCIAS

Fonte: pesquisa de campo.

7
ORGANIZADOR
QUADRO DE
ATIVIDADES
\.

ATUALIZADOR
DOS
INDICADORES

4.6.1 Funcdes dos integrantes do grupo auto gerenciavel

1° Lider
2° Sub- Lider

3° Primeiro Secretario

4° Segundo Secretario

36
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5° Primeiro Timoneiro

6° Segundo Timoneiro

7° Facilitador

8° Gestor da Matriz de Competéncias

9° Organizador do quadro de Atividades
10° Atualizador dos Indicadores

1° Lider- E o representante legal do grupo. Algumas funcdes s&o:
e Coordenar e orientar as atividades do grupo;
e Direcionar as atividades do grupo;

e Conduzir a reunido conforme a pauta e plano de acdo.

2° Sub- Lider- E o representante do lider do grupo durante reunides. Suas principais
fungdes séo:

e Apoiar o lider na conducéo, coordenacdo e orientacao para o0 grupo;

e Conduzir as reunides na auséncia do lider;

e Garantir o cumprimento dos planos de a¢éo do grupo;

e Auxiliar o lider na avaliacdo do trabalho de todos os membros do grupo;

3° Primeiro Secretario: Principais fungdes:
e Preencher o formuléario de atas de reunido de forma objetiva relatando o que foi
tratado na reunido de forma abreviada;
e Repassar para todos os componentes do grupo a ata para que todos figuem cientes das

decisbes e pendéncias que foram destinadas aos integrantes do grupo.

4° Segundo Secretario: Apresenta as mesmas atividades do 1° secretario quando este nédo

pode participar das reunides.

5° Primeiro Timoneiro: Principais fungdes:
e Controlar o tempo de reunido;
e Orientar e controlar o grupo para ndo tratar assuntos fora dos temas das pautas durante

a reunido.
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6° Segundo Timoneiro: Exerce as mesmas fun¢des do 1° Timoneiro, quando este ndo se

encontra na reuniao.

7° Facilitador: Exerce funcdes importantes para a conducdo do grupo, tais como:
e Facilita a comunicacgéo entre 0s integrantes do grupo;
e Motiva a todos quanto a realizacdo de treinamentos;

e [Executa treinamentos entre o grupo.

8° Gestor da Matriz de Competéncias: Responsavel por:
e Preencher e atualizar a matriz de competéncias;
e Solicitar, indicar e planejar os treinamentos;

e Orientar todos do grupo na matriz.

9° Organizador do quadro de Atividades: E encarregado de:
e Limpar o quadro de atividades, atualizar graficos e formularios de sua
responsabilidade;
e Cobrar e garantir a atualizacdo dos indicadores, documentos e graficos;

e Solicitar e descrever os indices do grupo com formularios, e gréficos.

10° Atualizador de Indicadores: E incumbido de:
e Garantir a atualizacdo dos indicadores do grupo;
e Passar os resultados dos indicadores para os facilitadores langarem no Extranet;

e Levar e discutir os resultados do grupo nas reunides.

4.7 UTILILIZANDO A GESTAO POR COMPETENCIAS

Com o advento da globalizacdo permeando a concorréncia de mercado, as empresas
estdo cada vez mais numa busca constante por um modelo de gestdo que seja fundamentado
nas competéncias dos seus funcionarios para poderem se destacar competitivamente.

Toda e qualquer organizagdo, independente do seu porte, possui competéncias
organizacionais e individuais. As competéncias organizacionais sdo importantes porque
permitem clareza nas suas atitudes e procedimentos em relacdo aos seus concorrentes,

clientes, acionistas e fornecedores. As competéncias individuais formam um acimulo de
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atitudes, conhecimentos e capacidades que os individuos possuem e que pode ser
aperfeicoado visando melhoria continua tanto para si como para a organizagéo.

e Competéncias Individuais: E o conjunto de informacdes adquirido pelo individuo ao

longo da sua vida, ou seja, € todo aprendizado agregado as suas caracteristicas.

e Competéncia Coletiva: Trata-se das competéncias que sdo indispensaveis para
convivéncia em um determinado ambiente, onde existem varias pessoas, esse ambiente
sera composto por individuos diferentes, ja todos possuem personalidades, instintos
diversos, opinides proprias e que precisam conviver em conformidade para alcance de um
unico objetivo. Nas organizacOes, as equipes devem saber administrar essas diferentes

competéncias para que minimize o maximo de conflitos.

e Competéncia Organizacional: Representa os valores da empresa e como a organizacao
exerce suas atividades, constituindo a cultura organizacional. Esse conjunto de valores
demonstra como a organizacdo se relaciona com o0 ambiente externo e interno,

determinando modelos comportamentais.

A COMBAT segue o modelo padrdo de competéncias essenciais da Acumuladores
Moura, e pra isto, existe um Manual de treinamento basico da Moura que serve de norte ndo
apenas para a COMBAT, mas para todas as unidades organizacionais ligadas diretamente a

Moura.

4.7.1 Matriz de Competéncias

A matriz de competéncias € uma metodologia para avaliar 0s grupos auto
gerenciaveis utilizado pela GDH — Gestdo de Desenvolvimento Humano. E tem como
objetivo principal estabelecer quais competéncias essenciais melhor se adéqua a cada fungéo,
auxilia na manutencé@o do controle do desempenho pessoal, também é utilizado como padréo
de aprendizagem e desempenho, para treinamento profissional. Para fins de consulta encontra-

se disponivel em anexo figura representativa do Modelo de Competéncias Essenciais Moura.



40

Competéncias desenvolvidas na matriz de competéncias pela Moura:

Competéncias Essenciais da Moura — referem-se as atitudes e comportamentos para
alcance do VVVC (valores, visdo e competéncias Moura);

Competéncias Técnicas — conhecimentos necessarios para realizacdo das atividades
dentro da empresa assim como as competéncias relacionadas a metodologia de gestdo
adotada dentro da empresa;

Metodologia de gestdo adotada pela organizagdo — gestéo da rotina, uso do Extranet,
programa 5S;

Competéncias Comportamentais — constituem as atitudes e condutas necessarias para

cada departamento ou funcao da empresa.

Principais objetivos da matriz de competéncias:

Avaliar o nivel de conhecimento de cada componente do grupo dentro das atividades;
Estabelecer para todos quais as competéncias necessarias para cada atividade dentro
da organizacéo;

Proporciona a avaliacdo de cada integrante, e verifica se ele esta evoluindo nas

competéncias exigidas pela matriz.

4.8 SISTEMA MOURA DE GESTAO - SMG

O SMG trata-se de um conjunto de procedimentos que condicionam as atividades dos

individuos com intuito de alinhar seus resultados com a visdo, valores e competéncias

organizacionais essenciais da Moura. Pode ser consultado em anexo a figura que representa 0s

pilares do sistema Moura de gestéo.

Seus objetivos sdo:

Padronizar as praticas da empresa em todas as unidades do grupo;
Orientar/ promover/ garantir a implementacéo das praticas;

Diagnosticar/ monitorar o SMG.
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4.9 GESTAO DE DESENVOLVIMENTO HUMANO - GDH

O objetivo primordial da gestdo de desenvolvimento humano na Moura, diz a respeito
do desenvolvimento das competéncias e habilidades relacionadas com o treinamento dos
funcionarios, constituindo uma representacdo das competéncias essenciais para alinha-las ao
perfil almejado pela organizagéo.

O GDH é o responsavel pelo acompanhamento dos grupos auto gerenciaveis e pelo
treinamento e desenvolvimento de todos que compdem o grupo. Esse acompanhamento é
realizado por quatro consultores internos que estdo divididos por area para cada unidade de

distribuicéo, algumas funcdes exercidas séo:

1- Realizam visitas a cada trés meses nas unidades;

2- Atuam dentro das unidades dando suporte as novas demandas do gerente;

3- Montam o plano de acdo para corrigir 0s pontos do projeto;

4- Acompanham o desenvolvimento do grupo com o facilitador fazendo reunifes
mensais;

5- Realizam treinamentos com o facilitador e grupos pelo Micro Power Presence (trata-se
de um programa online que admite que seja realizado reunides online, como também

treinamentos a distancia), ou utilizando outra ferramenta sempre que for necesséario.
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CAPITULO 5 - CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

5.1 CONCLUSOES

E fato que a Gestdo de Desenvolvimento Humano é funcio essencial da Gestdo de
Pessoas, sendo seu objetivo o treinamento, desenvolvimento, e 0 crescimento de
competéncias essenciais dos individuos em seus respectivos cargos, dessa maneira 0S
colaboradores mantém-se comprometidos com os objetivos da organizacao.

Este respectivo trabalho procurou estudar como a Gestdo de Desenvolvimento
Humano pbde ser utilizada como uma estratégia competitiva de mercado na COMBAT. O
GHD torna-se um diferencial competitivo para a COMBAT quando desenvolve seus
colaboradores, tornando-os envolvidos e motivados a unir suas competéncias as competéncias
da Moura, deste modo, conseguindo a realizacdo das metas da empresa, obtendo o0 sucesso
organizacional, e se destacando diante seus concorrentes.

Para manter o mesmo padrédo de qualidade em toda sua rede de distribui¢cdo, a Moura
passou a adequar seus processos de gestdo e integra-los aos objetivos de cada unidade de
distribuicdo. Com o surgimento dos distribuidores Moura, 0s mesmos passaram a trabalhar
em grupos com maior autonomia, esses grupos sdo chamados de grupos auto gerenciaveis,
onde as equipes exercem suas atividade de forma mais interdependente de modo que todos
integrantes passam a assumir responsabilidades.

Através da analise deste contexto onde os individuos passam a tomar decisGes dentro
de grupos auto gerenciaveis, e entendendo que 0s mesmos necessitam estarem dirigidos pela
visdo da empresa, foi percebido que os colaboradores sdo o0s principais diferenciais
competitivos existentes na COMBAT, pois, é a partir dos colaboradores que a empresa recebe
seus clientes e distribui seus produtos atendendo aos modelos de qualidade exigidos pelo
mercado.

Pode-se concluir que a Gestdo de Desenvolvimento Humano opera em toda a rede
Moura de distribuicéo, inclusive no seu distribuidor Comércio de Baterias Ltda., que é o foco
desta pesquisa, fazendo com que seus funcionarios adquiram experiéncias e condutas
necessarias para tornarem-se preparados para assumir responsabilidades, estimulando a
cultura e valores organizacionais, na procura de obter a gestdo participativa onde todos os

individuos permanecam voltados para obtencdo de um unico objetivo.
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5.2 LIMITACOES

Um dos obstaculos que surgiu para a execucdo do presente trabalho foi o resumido
tempo para pesquisa, porque a mesma demanda muito tempo, e fez que este trabalho fosse
limitado ao estudo da COMBAT, localizada em Caruaru-PE, e que é apenas um dos 62
distribuidores que a Acumuladores Moura possui.

Outro fato importante € o conhecimento da pesquisadora sobre alguns processos
internos da empresa em estudo, tonando um fator relevante para escolha do tema de pesquisa,
mas esse conhecimento nao foi suficiente para entender e descrever a pesquisa, e por isso foi
necessario auxilio de um colaborador da COMBAT para dar suporte na coleta de dados, é
justamente neste ponto onde houve grande limitagdo ao pesquisar, o colaborador responsavel
por auxiliar na pesquisa nem sempre estava a disposi¢do quando a pesquisadora necessitava.

A auséncia de alguns dados, inclusive dados mais antigos sobre a organizacdo também

foram um obstaculo para o andamento da pesquisa.
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ANEXOS

ANEXO A: LOCALIDADES DOS CENTROS DE DISTRIBUICAO MOURA

46

Atualmente a Acumuladores Moura conta com 62 centros de distribui¢do espalhados

por todo Brasil:

TABELA 1: Localidades dos centros de distribuicdo Moura:

Localidades dos Depositos Moura Quantidade
Acre-AC 01
Alagoas-AL 02
Amapa-AP 01
Amazonas-AM 01
Bahia-BA 06
Ceard-CE 03
Distrito Federal-DF 01
Espirito Santo-ES 02
Goiés-GO 02
Maranhdo-MA 02
Mato Grosso do Sul-MS 01
Minas Gerais-MG 05
Para-PA 02
Parana-PR 05
Paraiba-PB 01
Pernambuco-PE 02
Piaui-Pl 01
Rio de Janeiro-RJ 03




Rio Grande do Norte-RN 01
Rio Grande do Sul-RS 03
Rondonia-RO 01
Roraima-RR 01
Séo Paulo-SP 10
Santa Catarina-SC 04
Sergipe-SE 01
Tocantins-TO 01

Fonte: Acumuladores Moura S/A, 2011.
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ANEXO B: MAPA DEMARCANDO TODAS AS AREAS DO TERRITORIO

BRASILEIRO ONDE EXISTEM DISTRIBUIDORES MOURA

FIGURA 1

Fonte: COMBAT, 2012.
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ANEXO C: APRESENTAGCAO DA EXTRANET MOURA, DISTRIBUIDOR —-COMBAT.

¥ Leandro Henrique
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APENDICES

APENDICE A: Entrevista com lider do setor comercial Sr. Fabricio Soares.

Questionario:
1) Como o GDH elabora suas atividades na Rede de Distribuidores Moura e na
COMBAT?

O GDH (Gestdo de Desenvolvimento Humano) esta atuando em toda a rede
atualmente com as seguintes atividades: Recrutamento e Selecdo, Treinamento e
Desenvolvimento de Lideres, Integracdo e Planejamento de pessoas (este ainda em fase
inicial em algumas unidades). Para cada atividade, existem pessoas responsaveis para

atuacdo conforme divis&o de células dentro do proprio GDH.

2) Como o GDH acompanha os grupos autogerenciaveis?

Existem atualmente 04 pessoas que fazem o acompanhamento dos grupos na rede.
As atividades séo distribuidas de acordo com a localidade e desafio da &rea, devido ao
quantitativo de pessoas na unidade. Atualmente estamos atuando em 17 distribuidores,
sendo estes localizados nas regides Nordeste, Norte, Sudeste e Sul do Brasil. O objetivo
central é desenvolver nos grupos o que chamamos de sinergia, ou seja, o resultado do

trabalho em equipe traz mais retorno do que a soma do trabalho individual.

3) Quais os processos de Gestdo de pessoas sdo utilizados pelo GDH?
A Moura esta em busca de desenvolver seus colaboradores, e para isso um dos
principais processos utilizados é a Gestdo por Competéncias, considerando que

competéncia é vocé fazer algo muito bem feito continuamente, acima da média padré&o.

4) Quais os métodos de avaliagdo sdo utilizados pelo GDH?
Avaliacdo de desempenho, avaliacdo das competéncias essenciais Moura, avaliacao

do Quantum e a matriz de competéncias.

5) Qual a importancia de manter as atividades de Gestdo de Pessoas nos distribuidores

Moura?



6)

7)

8)

9)
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Para atingirmos a visao da Moura que é “Ser a empresa de baterias lider em vendas
e rentabilidade do Mercosul”, o caminho encontrado pela diretoria e presidéncia da
empresa foi através das pessoas, dai vocé consegue perceber a importancia dada pela
empresa na Gestdo de Pessoas. Os trabalhos estdo sendo iniciados com o
desenvolvimento dos lideres da RDM, com treinamentos técnicos, gerenciais e
comportamentais com o0s supervisores de vendas e lideres do departamento

financeiro.

Como o GDH pode auxiliar no desenvolvimento de habilidades e competéncias das
pessoas?

Existem pessoas preparadas para atuar, principalmente no desenvolvimento das
competéncias comportamentais, este trabalho é realizado através da matriz de
competéncias, na qual avalia as principais caracteristicas individuais, e as atribuicGes
de cada funcdo. Ja para os lideres € utilizada a ferramenta do Quantum, que € um
exercicio de autoconhecimento, que é fundamental para que o lider possa identificar se

suas atitudes estdo coerentes com as atitudes de um verdadeiro lider.

Como o GDH alinha as competéncias individuais as competéncias organizacionais?
As selecbes da Moura sdo por competéncias, ou seja, todo novo colaborador da
Moura faz a selecdo na qual se busca os comportamentos e competéncias alinhadas a
cultura da empresa. Apds a selecdo é realizada uma série de treinamentos vinculados
aos valores e competéncias Moura, como por exemplo: treinamento basico de gestao

por competéncias, cine Moura, entre outros.

Nos processos de selecdo e recrutamento, o0 GDH define um perfil do candidato, de
acordo com o perfil organizacional Moura?

Exatamente. E o que chamamos por selecdo por competéncias. Nela sdo escolhidas
pelo gestor da &rea juntamente com a equipe de selecdo quais competéncias que sdo
fundamentais para exercer a funcdo, competéncias essas que sdo as essenciais Moura.
Antes de ser realizada a selecdo é realizada uma série de perguntas ao candidato a

vaga em busca dessas competéncias.

Os processos de treinamento e desenvolvimento sdo utilizados como um diferencial

competitivo para a Rede de Distribuidores Moura?
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Realmente o esforco que é dado na &rea de treinamento e desenvolvimento é um
grande diferencial junto ao mercado, pois temos como diferencial nossos
colaboradores aptos a exercer suas funcdes de forma plena e melhor satisfazer nosso
cliente, isso é demonstrado no crescimento que empresa tem alcancado. Outro ponto
bastante relevante é quanto ao alinhamento feito nos treinamentos em relacéo a cultura

da organizagéo.



APENDICE B: ORGANOGRAMA ACUMULADORES MOURA S/A

ACUMULADORES MOURA S/A

BELO RECIFE ITAPETI SAO RDM ARGENT EXTERIO
JARDIM NINGA PAULO INA R

UND. 01 UND. 02 [ UND. 06 ) ESCRITOR REDE DE ) DISTRIBUID
FABRICA ESCRITORI FABRICA 10 DISTRIBUI ORES
DE o FORMAGA DORES MOURA
BATERIAS OE MOURA
ACABAME
NTO

UND. 05
FABRICA
DE CAIXAS
E TAMPAS

;J

UND. 04
METALURGI
CA

UND. 08
FABRICA DE
BATERIAS
INDUSTRIAI
S

Fonte: pesquisa de campo.



APENDICE C: PILARES SISTEMA MOURA DE GESTAO - SMG

TECNOLOGIA- Processo
e Produto, Maquinas e
Equipamentos,
ERP,SGM,Extranet, HDM,
Site da Moura, Tv Moura.

PESSOAS- GPM
(Gestéo de Pessoas
Moura)

METODOLOGIA*=
Certificagdes: 1ISO9001;
1SO14001; TSI116494,
Planejamento Estratégico,
Treinamento e
Desenvolvimento, Cumbuca,
Grupos Autogerenciaveis,
Programa.5'S.

Fonte: pesquisa de campo.
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APENDICE D: TIPOS DE TREINAMENTOS DESENVOLVIDOS PELO GDH

Treinamentos para capacitacdo dos grupos auto gerenciaveis:

Formac&o de grupos autogerenciaveis - curso de capacitagdo focado na criacdo do
trabalho em grupo, com o objetivo de proporcionar a equipe ferramentas para o
alcance de metas.

Como conduzir reunido- instrucdo de como realizar uma reunido eficaz. Com a
participacdo de todos os membros do grupo.

Ata de reunido- como preencher uma ata de reunido e apresentar a ata aos demais do
grupo.

Inserir pautas e atas na extranet- disseminar o conteudo da reunido através do sistema
extranet.

Funcdes dos integrantes dos grupos autogerenciaveis- apresentar a funcéo e as
responsabilidades de cada integrante do grupo.

Formacdo de lideres e facilitadores dos grupos- atribui r aos lideres e facilitadores
responsabilidades e fun¢Ges nos grupos autogerenciaveis.
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5"S" Aplicado aos distribuidores- formar e disseminar a metodologia como
ferramenta na gestdo da qualidade de cada unidade.

Cumbuca- é utilizado como capacitacdo para 0os membros do grupo, através de
leituras de livros, ou artigos com tema livre, cada individuo participa colocando em
pauta sua percepgdo sobre aquele tema.

Cine Moura- ¢ a utilizacdo de filmes de tematica livre que auxiliem a percepcao das
pessoas através de exemplos relacionados a vida pessoal ou profissional.

Fonte: pesquisa de campo.



APENDICE E: MODELO DE COMPETENCIAS ESSENCIAIS MOURA

Negocio

Comprometimento, Trabalho em equipe, Determinacdo nos resultados, Melhoria
continua.

N\

Interacdo entre as pessoas mercado e meio ambiente

Relacionamento de parceria, Foco no consumidor, Inovacdo/ Renovagéo,
Sustentabilidade.

N\

Gestao

Valorizacdo das pessoas, Lideranca formadora, Planejamento e Controle.

Fonte: pesquisa de campo.
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