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RESUMO

O presente trabalho tem sua construcdo baseado nos objetivos de estruturar e
implantar a missdo, a visdo e os valores da organizacdo supermercado Super
Comin, empresa de pequeno porte, localizada no municipio de Descanso — SC. Para
a concretizacdo da pesquisa foram realizados estudos bibliograficos buscando
apresentar a influéncia e a importancia da cultura para uma estruturacao sélida da
organizacdo e como esses fatores auxiliam no engajamento dos colaboradores.
Também na estruturacdo deste, foram realizadas entrevistas com o proposito de
identificar as necessidades da empresa e buscar estruturar processos para facilitar
uma gestdo mais assertiva, partindo dos valores que a empresa demonstrou
apresentar bastante visiveis em sua forma de atendimento aos clientes e no convivio
da equipe. Com os dados elencados, foram também analisados os pontos de
destaque da empresa e seus pontos de possiveis melhorias, visando situar a
organizacdo em meio ao cenario local, pontuando algumas oportunidades com o
intuito de buscar um maior fortalecimento e abrangéncia no seu ramo de atuagéao,
como também averiguar as possiveis ameacas do atual mercado para que assim a
organizacao possa criar estratégias para amenizar esses fatores e suas possiveis
consequéncias.

Palavras-chave: Organizacdo. Misséo. Visao. Valores.



ABSTRACT

The present work has their construction based on the objectives of structuring and
implanting the mission, the vision and the values of the supermarket organization
Super Comin, small company, located in the municipality of Descanso - SC. For the
accomplishment of the research were carried out bibliographical studies seeking to
present the influence and importance of the culture for a solid structuring of the
organization and how these factors help in the engagement of the collaborators. Also
in the structuring of this, interviews were carried out with the purpose of identifying
the needs of the company and trying to structure processes to facilitate a more
assertive management, starting from the values that the company showed to be quite
visible in you form of attending to the clients and in the socializing of team. With the
data listed, also analyzed the highlights of the company and its possible improvement
points, aiming to situate the organization in the middle of the local scenario,
punctuating some opportunities with the intention of seeking a greater strengthening
and scope in its branch of activity, as well as to investigate the possible threats of the
current market so that the organization can create strategies to mitigate these factors
and their possible consequences.

Keywords: Organization. Mission. Vision. Values.
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1 INTRODUCAO

O presente estudo busca analisar alguns elementos do contexto
organizacional os quais envolvem a cultura da empresa, sendo este um fator
essencial para o crescimento e fortalecimento da mesma, quando bem definidos. Ao
avaliar o cenério e os fatores que cada organizacdo necessita para buscar sua
sustentabilidade, notou-se que sdo aspectos necessarios para atender a qualidade
de vida de seus funcionérios, levando em conta a remuneracao, cargos exercidos,
ambiente favoravel ao trabalho em equipe e as condi¢bes de trabalho, buscando
satisfazer também seus clientes.

Tornado isso um grande desafio a sua sobrevivéncia, tendo em vista as
profundas transformacdes da sociedade, a intensificacdo da competicdo e o ritmo da
globalizagdo do mercado. Neste cenéario, o administrador, juntamente com a sua
equipe de Recursos Humanos necessita aprender a lidar com as incertezas, no
sentido de visualizar, antecipadamente, os problemas organizacionais ocorridos
dessas transformacdes, com o intuito de possivel resolucdo ou amenizacao.

Contudo, ndo podemos esquecer que esta realidade influencia a cultura da
organizacdo, a medida que cada vez mais as empresas tém a necessidade de
adaptar-se a realidade em pouco tempo e séo forcadas a tomada de decisdo muito
rapida. Em se tratando de organizacGes, estamos falando de pessoas. Os
colaboradores representam o principal ativo da empresa a ser mobilizado para
utilizar eficientemente os demais recursos organizacionais e para atuar de forma
eficaz na obtencéo de resultados positivos.

Sendo assim, o instrumento que possibilita ao administrador conhecer a
realidade de sua organizacdo é a analise mais aprofundada de sua politica com
relacdo a cultura que envolve sua empresa. Esse estudo traz a tona os fatores que
influenciam no ambiente para a satisfagdo dos colaboradores em face aos
processos internos e as interacdes delas com esse ambiente, somente é possivel

buscar mudancas e melhorias apos ter ciéncia destes fatores.

1.1 ESPECIFICACAO DO PROBLEMA
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E perceptivel que o mercado estd cada vez mais competitivo e que as
organizacdes precisam aprimorar-se e evoluir, a fim de acompanhar as mudancas,
como é o caso do Supermercado Comin, localizado em Descanso — SC. Assim, fica
evidente que € necesséario que as organizacdes tenham definido de forma clara e
objetiva a sua estrutura, como querem ser vistas por seus stakerolders e quais seus
objetivos hoje e, no futuro.

E importante destacar que, uma estratégia para melhor organizar e manter de
forma objetiva as informacfes e a organizagcédo dos trabalhos desempenhados pela
empresa € criar e implantar a sua visdo, missao e seu organograma. Observando
iSso, se questiona: é importante e viavel que seja estruturada e implantada a missao,

a visdo e o organograma do Supermercado Comin?

1.2 OBJETIVOS

Neste item serdo descritos o objetivo geral e 0s objetivos especificos que

nortearam este trabalho de conclusdo do semestre.

1.2.1 Objetivo geral

Como objetivo geral deste trabalho, propbe-se desenvolver o organograma, a
visdo, a missao e os valores da empresa Supermercado Comin, a fim de fortalecer e
disseminar a cultura da organizacdo, além de melhorar a composicdo do ambiente

organizacional.

1.2.2 Objetivos especificos

Como obijetivos especificos nesse trabalho, apresentam-se:

a) Estruturar o organograma da empresa;
b) Criar e aprovar, junto aos gestores e aos colaboradores, a misséo, a visao

e os valores da empresa.
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1.3 JUSTIFICATIVA

7

Este trabalho € relevante para a empresa, pois tera por objetivo criar e
estruturar dentro do Supermercado Comin um organograma, tornando mais fécil
para seus colaborados e clientes ter uma visdo clara e objetiva da hierarquia
existente dentro da organizacao, facilitando uma melhor comunicacao e, propiciando
a estes, que se dirjam as pessoas responsaveis a cada fungdo, diminuindo
possiveis falhas de comunicacédo e tornando a tomada de decisbes mais rapida e
objetiva.

Sera implementada e exposta também a visdo e a missdo da empresa,
proporcionando a organizacgdo disseminar sua cultura de forma mais abrangente e
demonstrar de forma concreta seus objetivos para o futuro, trazendo mais
credibilidade para a empresa, atraindo assim mais clientes e tornando os
colaboradores mais engajados.

Estruturar esses apoios de gestdo é o primeiro passo necessario para que a
organizacdo consiga aprimorar seus critérios de gestéo, visto que elas tornam mais
visiveis 0s objetivos da empresa. Estes mecanismos também facilitardo, em um
momento de recrutamento, possibilitar ao candidato se enxergar dentro da
organizacao e proporcionar a empresa analisar, se o perfil do candidato € adequado
as necessidades da instituicao.

O presente trabalho proporcionou também aos académicos pér em pratica os
saberes aprendidos em sala de aula, durante todo o curso de Gestdo de Recursos
Humanos, demonstrando que é necessario aplicar os conceitos académicos a

realidade das organizagoes.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacao tedrica atribui credibilidade ao trabalho, fazendo referéncias
as pesquisas por meio das ideias de varios autores, artigos, livros, periodicos que,
serdo utilizados e que servem de base para a analise e a interpretacdo de dados
necessarios para o desenvolvimento. Ela consiste no levantamento bibliografico em
diferentes fontes documentais, como livros, obras de referéncias periodicas, teses,

monografias, artigos, entre outros.

2.1 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

A estratégia € uma area do planejamento empresarial, que facilita a gestédo de

uma empresa,

Estratégia € o plano de agdo administrativo para conduzir as operagfes da
empresa. Sua elaboracdo representa um compromisso par adotar um
conjunto especifico de ac¢des por parte dos gerentes visando o crescimento
da empresa, atrair e satisfazer os clientes, competir de modo bem-sucedido,
conduzir operagbes e melhorar o desempenho financeiro e de mercado.
(THOMPSON, 2008, p. 03).

Assim sendo, € importante e necessario que se implante uma politica de
planejamento e que medidas estratégicas sejam adotadas na organizacdo para
atingir a meta almejada com vantagem competitiva e duradoura.

Desta forma, o planejamento estratégico é a éarea do planejamento
empresarial que facilita a gestdo de uma empresa que diz respeito a elaboracdo dos
objetivos da organizacdo, que busca auxiliar estrategicamente na melhoria da
produtividade e potencializar os recursos disponiveis para 0 aumento da
lucratividade.

Conforme Maximiano (2011) trata-se de planejamento estratégico:

Estratégico significa tudo o que é importante para a realizacdo dos objetivos
de mais alto nivel da empresa — ou seja, sua missdo, sua sobrevivéncia,
sua competitividade. Dessa forma, a fornecedores estratégicos, clientes
estratégicos, instalacdes estratégicas, suprimentos estratégicos e assim por
diante. A perda de um fornecedor, cliente, instalagcbes ou fonte de
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suprimentos estratégicos ameaca 0s objetivos mais importantes da empresa
e pode impossibilitar sua realizagdo. (MAXIMIANO, 2011, p. 62).

E fato de que o planejamento estratégico auxilia na definicdo de objetivos e
estratégias para alcancar metas, sendo por isso, uma parte importantissima do
empreendedorismo, usando recursos disponiveis de forma eficiente para obter
vantagem competitiva.

Portanto, o planejamento serve para iniciar um processo onde a empresa
define seus planos e objetivos, sendo assim a empresa precisa comecar tracando
seus objetivos para iniciar o processo de planejamento para saber aonde quer
chegar e como almeja chegar.

Conforme Chiavenato “o planejamento estratégico se refere a maneira pela
qgual uma organizacédo pretende aplicar uma determinada estratégia para alcancar os
objetivos propostos” (CHIAVENATO, 2011, p. 221), assim proporciona uma
sustentacao, visando a influéncia mutua com os fatores externos, atuando de forma
inovadora e diferenciada. Isso é de responsabilidade do nivel estratégico da
empresa, ficando responsavel pelo desenvolvimento dos objetivos, levando em
conta as condigdes externas e internas da organizacao.

Toda empresa, precisa estar disposta e disponivel a planejar e modificar sua

estratégia, caso for necessario. Visto que,

O planejamento estratégico, de forma isolada, é insuficiente, uma vez que o
estabelecimento de objetivos em longo prazo, bem como seu alcance,
resulta numa situagdo nebulosa, pois ndo existem acdes mais imediatas
gue operacionalizem o planejamento estratégico. A falta desses aspectos é
suprida através do desenvolvimento e implantacdo dos planejamentos
taticos e operacionais de forma integrada. (OLIVEIRA, 2015, p. 16).

7

Assim sendo € de extrema importancia a agilidade e a mudanca nos
processos estratégicos para alcangar maior rapidez das vantagens competitivas.

Tornando isso um grande desafio a sua sobrevivéncia, tendo em vista as
profundas transformacdes da sociedade, a intensificacdo da competicdo e ao ritmo
da globalizacdo do mercado. Neste cenério, o administrador, juntamente com a sua
Equipe de Recursos Humanos deve aprender a lidar com as incertezas, no sentido
de visualizar, antecipadamente, os problemas organizacionais ocorridos dessas

transformacdes, com o intuito de possivel resolucao.
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Planejamento estratégico visa focar nos objetivos de alto nivel da empresa,
para assim essa organizacdo manter um indice alto na sua misséo, visao e valores,
a fim de manter seus colaboradores junto & empresa e sendo assim, ndo ocorrendo

a perda de seus clientes e fornecedores.

O propdsito da organizacdo congrega visdo, missao, crencas, valores e
objetivos, que auxiliam a estruturacdo da empresa. Esses aspectos sao
importantes para que o empreendedor construa uma identidade de seu
negécio, estabelecendo o clima organizacional, os padrdes de conduta a
serem seguidos, 0 que esta realmente sendo perseguido em seu
empreendimento. (CECCONELLO, 2008. p. 149).

Entdo o diagnostico deve ser efetuado da forma mais rapida possivel, para
resolver pontuais inconsisténcias empresariais ou de mercado que eventualmente
afetem os resultados dimensionados no planejamento estratégico.

De acordo com Ferreira (2014) “o primeiro passo para a solugdo de um
problema é diagnosticar a situacéo atual, ou seja, identificar o problema e saber o que
causa antes de iniciar qualquer planejamento de acéo corretiva nos processos de
gestdo de pessoas da empresa”. (FERREIRA, 2014, p. 71). Tendo em vista a
preocupacao com a lucratividade e a producéo.

A medida que a organizacg&o inicia uma mudanca torna-se necessario uma
estrutura formal dentro da empresa que é de extrema importancia, procurando
consolidar, de forma geral a distribuicdo de responsabilidades e autoridades dentro da
empresa, “a estrutura organizacional deve ser delineada, considerando as funcgdes de
administragdo, como um instrumento administrativo para facilitar o alcance dos
objetivos estabelecidos no plano estratégico”. (OLIVEIRA, 2014, p. 47). Enfim, é de
extrema importancia a implantacdo e a estruturacdo do organograma, missao visao e
valores dentro de uma organizag&o, como no caso, a empresa Super Comin.

E de extrema importancia tomar decisbes adequadas, conhecer e orientar
seus colaboradores, ouvir e observar clientes, para saber como agir, portanto, é
imprescindivel haver interacdo entre as questfes estratégicas e organizacionais,
definindo o que a empresa fara para aproveitar oportunidades, definindo a misséo e a
visdo da empresa.

De forma bem focada, de acordo com OLIVEIRA (2014), “Visdo da empresa é

a explicitacdo do que a empresa quer ser, em um futuro proximo ou distante”.
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(OLIVEIRA, 2014, p. 47). Bem como “Missao da empresa € a razao de ser da
empresa e explicita o campo dentro do qual a empresa ja atua ou pretende avaliar
sua futura atuagao, alocando seus negdcios, produtos e servigos”. (OLIVEIRA, 2014.
p. 48).

E correto afirmar que,

A missdo é o propdsito basico da organizacdo, assim como o escopo de
suas operacfes. Trata-se de uma definicdo da razdo da existéncia da
organizacdo. Geralmente, a missdo, é redigida em termos dos clientes
gerais aos quais a companhia atende. Dependendo do enfoque da
organizacdo, a missdo pode ser ampla ou mais restrita. (SNELL;
BOHLANDER, 2013, p. 46).

Assim, a missdo determina exatamente qual € o seu negocio, sua razao de
existir e sua identidade, bem como o foco da empresa.
Conceituando visdo, conforme Snell e Bohlander (2013), ela é uma
perspectiva em longo prazo:
A visdo estratégica da organizacdo vai além da definicho da missao,
visando fornecer uma perspectiva da direcdo para a qual a companhia esta
seguindo e 0 que a organizacdo poderd se tornar no futuro. Embora em
termos missao e visdo geralmente sejam utilizados de forma intercambiével,
a definicdo da visdo, de modo geral, esclarece a dire¢cdo que a companhia

irh seguir em longo prazo, assim como sua intencdo estratégica. (SNELL;
BOHLANDER, 2013, p. 46).

Com viés a citacdo acima, fica evidente que a visdo € constituida em longo
prazo e com perspectivas aonde a empresa quer chegar, definindo assertivamente
sua perspectiva para o futuro.

A empresa é também constituida por seus valores, 0s quais sao considerados
sua base, visto que os “valores representam o conjunto dos principios, crengas e
guestdes éticas fundamentais de uma empresa, bem como fornecem sustentacéo
para todas as suas principais decisdes”. (OLIVEIRA, 2015, p. 70). Dias (2013)

complementa ainda que,

Os valores organizacionais sdo aquelas concep¢des compartilhadas do que
€ importante e, portanto, desejavel, e que, ao serem aceitas pelos membros
de uma organizacdo, influenciam o seu comportamento e orientam suas
decisdes. Os valores definem, portanto, 0 que se aceita ou se repele, 0 que
€ correto e 0 que é errado, o que é desejavel e 0 que nao é no
comportamento de um grupo. (DIAS, 2013, p. 198).
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Desta forma, nota-se que € essencial para o sucesso de uma organizacao ter
bem definidos os seus valores, pois eles norteiam o comportamento de seus
integrantes e sao fundamentais para a tomada de decisdo, pois serdo as referéncias
em um momento de escolha.

E relevante destacar que os valores afetam também as relagdes de poder,
“pois aqueles que cumprem as atividades rotineiras e que se identificam mais com os
valores existentes na organizacdo exercerdo maior influéncia, em funcdo de sua
maior identificagdo com o grupo” (DIAS, 2013, p. 201), podendo assim aumentar seu
poder sobre os demais.

Contudo, é necessario verificar se que cada individuo possui seu sistema
pessoal de valores, os quais guiam suas decisdes, sendo imprescindivel que a
organizagdo busque conhecer estes valores, para poder construir um sistema

organizacional assertivo e motivador.

2.1.1 Anélise do Ambiente Externo (segmento de atuacéo)

Em andlise as organizacdes, percebe-se uma constante nas questdes
estratégicas, ou seja, “como o planejamento estratégico procura delinear os passos
a serem seguidos com base em uma visao futura” (COSTA, 2007, p. 81), buscando
atingir um ponto de estabilidade com relacdo as financas e a todos 0s processos
com o intuito de diminuir os desperdicios e baratear o custo de producao.

Para efetivamente poder estruturar um plano estratégico eficaz, é
fundamental fazer uma analise extremamente detalhada do ambiente externo,
buscando assim entender todos o0s parametros que cercam sua organizacao,
entendendo seus concorrentes, clientes e todo o cenario onde a empresa esta
inserida.

Pode-se dizer, portanto, que “a andlise externa tem por finalidade estudar a
relacédo existente entre a empresa e seu ambiente em termos de oportunidades e de
ameacas, bem como a sua atual posi¢ao e produtos versus mercados”. (OLIVEIRA,
2015, p. 74). O ambiente externo interfere diretamente no futuro da organizagéao
sendo a base do ambiente organizacional, devido a atual realidade vivida pelas

empresas, ele vem se transformando de forma cada vez mais rapida.
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O ambiente empresarial ndo € um conjunto estavel, uniforme e disciplinado,
mas um conjunto bastante dindmico em que atua, constantemente, grande
guantidade de forcas de diferentes dimensdes e naturezas, em direcdes
diferentes, e que muda a cada momento, pelo fato de cada uma dessas
forgas interferir, influenciar e interagir com as demais forgas do ambiente.
(OLIVEIRA, 2015, p. 74).

Na medida em que as empresas sentem a pressao buscam oportunizar e
melhorar suas posi¢oes dentro dos setores industriais em que as mesmas estao
inseridas, optando por taticas para se sobressair com énfase perante as demais,
“‘dessa forma, para que se possa mais facilmente identificar oportunidades e
ameacas relacionadas aos competidores atuais, recomenda-se que 0S principais
concorrentes da empresa sejam identificados e “mapeados”™. (ANDRADE, 2012, p.
63). Essa analise possibilita uma melhor eficiéncia e um melhor entendimento para
as futuras tomadas de decisao.

Em relacdo as andlises torna-se fundamental que sejam baseadas no
conjunto das cinco forgcas competitivas, que direcionam para o campo de mercado e
possibilitam para um maior investimento. Essas cinco forcas sdo estabelecidas
como:

As cinco forcas competitivas propostas por Porter, a saber: (1) rivalidade
entre os competidores atuais, (2) poder de negociacdo dos clientes, (3)
poder de negociacdo dos fornecedores, (4) ameacas de ingresso de novos

competidores e (5) ameaca de produtos ou servigos substitutos.
(ANDRADE, 2012, p. 61).

Com base nessas cinco forcas é que se determina a intensidade que a
organizacao possui perante seus concorrentes, pois o setor de atuagcédo da empresa
difere os resultados dessa acao conjunta. Assim € importante entender os efeitos da
acao conjunta para poder identificar suas forcas e fraquezas e, consequentemente,

tomar as decisdes mais condizentes ao meio em que esta inserido.

2.2 GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

E perceptivel uma constante evolugdo na questio envolvendo os processos,

nos quesitos que envolvem a produtividade, visando obter a qualidade nos produtos,
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estabelecendo um processo com menos desperdicio, com a finalidade de aumentar
o lucro.

No entanto, a gestdo de pessoas nas organizagbes deve ter um processo
bem estruturado e ser definido para facilitar a compreensao de todos, possibilitando
uma facilidade ou interacdo de todos os setores.

O bom entendimento da estratégia de gestdo de pessoas é fundamental para
0 crescimento empresarial, visto que proporciona maior engajamento, potencializa
criatividade, torna o ambiente mais favoravel para o trabalho em prol de um objetivo

comum.

Na verdade, os papéis hoje assumidos pelos profissionais de GP sédo
multiplos: eles devem desempenhar papéis operacionais e ao mesmo
tempo estratégicos. Precisam ser policia e parceiros simultaneamente. Em
outros termos, para que a area de GP possa adicionar valor a organizacéo,
servir aos seus objetivos e criar vantagens competitivas, ela precisa
desempenhar papéis cada vez mais mdltiplos e complexos.
(CHIAVENATTO, 2014, p. 41).

Seguindo a linha de raciocinio de Chiavenatto, as organizacdes precisam
estabelecer estratégicas que estabelecam uma ligacdo forte com os colaboradores,
tendo eles como parceiros, para que possam investir na empresa com seu trabalho,
dedicacgéao, agindo com responsabilidade e comprometimento.

Evidentemente, para a obtencdo do sucesso almejado de uma instituicao

torna-se inevitavel manter consciéncia voltada para seus funcionarios, pois

As organiza¢Bes bem-sucedidas estdo percebendo que somente podem
crescer, prosperar e manter sua continuidade se forem capazes de otimizar
o retorno sobre os investimentos de todos os parceiros, principalmente o
investimento dos funcionéarios (CHIAVENATTO, 2014, p. 11).

As empresas precisam aprender a lidar com parceiros, podendo controlar, de
maneira mais assertiva seus recursos, obter um dominio do tempo, a fim de ter mais
eficAcia em seus investimentos.

E fato que resultados positivos de uma gestéo eficiente, partem efetivamente
também de um processo de desenvolvimento dos colaboradores, sendo que “os
gestores que reconhecem a importancia dos treinamentos demonstram grande
prazer com a aprendizagem e servem de modelos para os funcionarios”.
(SILVERSTEIN, 2011, p. 44).



22

Com este viés 0 gestor ao incentivar o colaborador a realizar treinamento ou
até mesmo partir do lider a pratica de ensinar além do crescimento profissional dos
empregados, ocorrera 0 autodesenvolvimento préprio, praticando a comunicacao
assertiva e a busca de novos conhecimentos para aplicar na gestdo da organizacao.

Porém, a aplicabilidade de modelo de gestdo de pessoas nas empresas, que
busca o desenvolvimento de seus colaboradores € interrompida, muitas vezes, pela
falta de investimentos ou cortes de gastos. Apelando para situagbes em que
“respondem a isto com demissdes, congelamento de salarios e aumento da carga de
trabalho dos funcionarios. Estes por sua vez, sentem-se estressados e
sobrecarregados de trabalho”. (ROBBINS, 2005, p. 163).

Essas situacbes podem interromper valores das organizacbes e até
comprometer a moral dos funcionérios. Ficando evidente que o modelo de gestédo
mais participativo vem agregar com o0 engajamento de todos para almejar os

objetivos da organizacao.

2.2.1 Historia e evolucéo da Gestdo de Pessoas nas organizacdes

A histéria vem nos mostrando ao logo do tempo, que todas as organizacfes
independentes do ramo de atuacdo no mercado, em algum momento foram forcadas
a rever seus conceitos ou forma de gerenciar seus negdcios. Tal cendario ocorre
principalmente com relagdo a demanda do cliente que por sua vez vem evoluindo
em ritmo acelerado e, efetivamente, tornando-se mais exigente.

Segundo Dutra (2006), historicamente as pessoas vém sendo analisadas no
contexto como um recurso a ser administrado. Paralelo a isso as organizacdes
sofrem pressdes externas, que forcam uma mudanca em relacdo a forma de gerir
pessoas.

Enfatiza-se que todo esse processo relacionado a gestdo de pessoas teve
seu inicio durante a revolucéo industrial, juntamente com a administracéo cientifica,
seguido as teses de Taylor e Ford, que através de observacdo perceberam que os
operarios poderiam render muito mais do que produziam naquele estilo ou padrao

dos processos estabelecidos. Havia entdo a necessidade de padronizar os
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processos, buscar a especializacdo do trabalho, fazer a divisdo das tarefas e
estipular ganho salarial baseado no ganho de produtividade.

Este modelo passou a ser bastante contestado, pois tornava o trabalho
humilhante e ndo havia desenvolvimento das pessoas, 0 que de certa forma afetava
também as organizacgfes, pois impossibilitava a renovacéo e nao tinha continuidade
de evolucéo dos processos.

Dutra (2006) estabelece que a partir da década de 60 essas fissuras do
modelo de gestdo tornaram-se mais evidentes, que até entdo sua preocupacao era
com a operacionalizacdo. Somente entdo a partir da década de 80, que a gestdo de
pessoas passou a interferir nos processos organizacionais, passando a ser uma
aliada no desenvolvimento da organizacdo. Porém, a gestdo de pessoas teve um
papel estratégico apds a década de 80, com o objetivo de pensar as pessoas como
geradoras de valores.

A partir das ideias dos autores € possivel perceber que até entdo, houve
diferentes angulos no contexto organizacional entorno dos modelos de gestdo
comecando pela forma de funcionalidade, passando a ser sisttmico onde caminhou
para o processo que busca o desenvolvimento humano para agregar efetivamente
valor através de seu trabalho e, principalmente, aliar-se mais a contribuicédo
intelectual.

As organiza¢gbes estdo vivenciando uma experiéncia inédita, gracas aos
acontecimentos histéricos da era poés-moderna: as mudangas drasticas nas
areas econdmicas, tecnologica e de mercado- principalmente na dltima -
tém exigido dos executivos verdadeiros exercicios de criatividade e

coragem para enfrentar mudancas de uma magnitude e a uma velocidade
jamais imaginada. (MARRAS, 2011, p. 17).

Entdo, “assim, chegamos ao estagio atual, onde a gestdo de pessoas surgiu
como solugdo para as demandas de exceléncia organizacional”. (ARAUJO, 2009, p.
04). “A exceléncia em uma organizacdo depende fundamentalmente de sua
capacidade de perseguir seus propositos em completa harmonia com seu
ecossistema” (FNQ, 2009, p. 5), pois empresas que buscam se diferenciar apenas
garantindo a qualidade de seus produtos, ja estao ultrapassadas, elas devem buscar
oferecer também beneficios a sociedade, “[...] precisam desenvolver relacbes de
qualidade com todos 0s seus publicos integrantes". (FNQ, 2009, p. 9). As

organizagcdes precisam buscar aperfeicoamento constante, “o caminho de uma
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organizacdo em direcdo a exceléncia ndo € uma linha reta e tampouco pode ser
comparado a uma corrida de curta distancia. Ao contrario, a melhor analogia
aplicada é a de uma maratona” (FNQ, 2009, p. 6), porque demanda de
acompanhamento constante e da mobilizacdo de todas as suas competéncias.
Paralelo a isso temos também o crescente avanco tecnoldgico, que
contempla a organizacdo como um todo, tornando ainda mais complexo o processo
de trabalho que envolve todos os gestores e departamento de Recursos Humanos
em todas as organizacoes. Para isso, torna-se fundamental a compreenséo de todas
as bases de apoio e que dao sustentabilidade ao processo de gestdo para poder
contemplar a evolucdo do momento atual e poder sobressair com sucesso aos

novos desafios perante este cenario.

2.2.2 Importéancia da Gestao de Pessoas nas Organizagdes

Partindo do pressuposto que as organizacdes sdo formadas pelas pessoas, é
notdrio que as empresas, cada vez mais necessitam aprimorar-se na gestao do seu
maior patriménio. “A gestdo de pessoas é fungdo gerencial que visa a cooperagao
das pessoas que atuam nas organizacfes para o alcance dos obijetivos tanto
organizacionais quanto individuais”. (GIL, 2014, p. 17).

Essa relacdo, inegavelmente é muito complexa, pois a interacdo entre as
pessoas e as organizacdes nem sempre € de cooperacdo mutua passando muitas
vezes por tensdo e conflitos.

Para trabalhar efetivamente essa relacdo, € preciso entender o0
comportamento humano, bem como se adequar e construir uma forca de trabalho
qualificada. Sendo que “as habilidades, o conhecimento e as capacidades do
funcionario sdo o0s recursos mais distintivos e renovaveis nos quais uma empresa
pode basear; por isso, seu gerenciamento estratégico € mais importante do que
nunca”. (SNELL; BOHLANDER, 2013, p. 02).

Embora aparente de forma ilusdria que ao investir em tecnologia e maquinas
revolucionarias, a dependéncia dos recursos humanos ficaria para segundo plano,

podemos elencar este como um dos fracassos de muitas instituicdes. Assim,
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A descoberta da relevancia do fator humano na empresa veio proporcionar
o refinamento da ideologia da harmonizacédo entre capital e trabalho definida
pelos tedricos da administracao cientifica. Com efeito, pode-se dizer que as
relagbes Humanas constituem um processo de integracdo de individuos
numa situagéo de trabalho, de modo a fazer com que os trabalhadores
colaborem com a empresa e até encontrem satisfacdo de suas
necessidades sociais e psicolégicas. (GIL, 2014, p. 19).

Indubitavelmente, a gestdo dos recursos humanos bem-sucedida em uma
empresa, apresenta-se em forma de resultados, podendo ser na questéo financeira,
satisfacdo dos colaboradores, clima organizacional agradavel, passando pelo
engajamento de todos os envolvidos para um objetivo comum. “Cada organizagao
desenvolve a politica de recursos humanos mais adequada a sua filosofia e suas
necessidades”. (CHIAVENATO, 2004, p. 136,137). Tudo isso requer novas praticas
na gestao, para criar novos comportamentos e competéncias dos colaboradores.

Conforme Snell e Bohlander (2013), além de investir no desenvolvimento de
funcionarios, as organizagdes precisam encontrar os conhecimentos existentes e
buscar maneiras de utilizar essas pessoas no auxilio do incremento da empresa,
conectando as ideias individuais, formando assim um conceito estratégico, a fim de
encontrar a melhor maneira para dilatar uma atividade ou até mesmo a forma de
coordenar a organizacdo, buscando a interagéo e o crescimento da empresa e de

todos os envolvidos.

2.2.3 Processos Relacionados a Gestao de Pessoas

Conforme exaltado anteriormente, as constantes mudancas no cenario
econdmico interferem diretamente nos processos relacionados a gestao de pessoas
das organiza¢cbes no contexto geral, sendo que cada vez mais o papel do gestor de
recursos humanos precisa ocupar um papel estratégico nas empresas. Muito
diferente do passado recente, quando o departamento de recursos humanos
equivalia apenas a um departamento burocratico de pessoal.

Segundo Brandé&o (2013) os estudiosos de administragdo passam a valorizar
a gestdo que prioriza o desenvolvimento das pessoas como fator decisivo para o
futuro das organizacdes. “A motivagao desses profissionais reflete-se nos programas

tipicos de gestdo, tais como os de promocédo e carreiras, plano de seguridade e
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apoio a educacéo continuada”. (BRANDAO, 2013, p. 26). Dessa forma, as empresas
passam a ver a gestdo de pessoas como uma estratégia no desafio da
competitividade.

Segundo Chiavenato (2009) o sistema de RH tem, por meio de seus cinco
subsistemas, as acdes de atrair, aplicar, reter, desenvolver e monitorar talentos.

O primeiro Subsistema € de provisdo de recursos humanos. Este subsistema
€ a porta de entrada das pessoas na organizacdo, nele ocorrem as etapas de
planejamento, recrutamento e sele¢éo, avaliando as necessidades da empresa para
a escolha das pessoas para a determinada vaga.

Segundo subsistema de aplicacdo de recursos humanos, esse sistema €
usado para definir o local e a fungdo em que seréo colocados 0s novos contratados,
levando em conta sempre o levantamento do perfil para o determinado cargo, este
subsistema abrange a descricdo e a andlise de cargos e a avaliacdo do
desempenho humano, uma etapa importante deste processo é a integracdo dos
novos colaboradores.

O terceiro subsistema é o de manutencdo dos recursos humanos na
organizacdo. Este subsistema engloba os fatores responsaveis por manter as
pessoas na organizacdo, garantindo sua satisfacdo através de politicas de
beneficios, de equilibrio salarial, adotando critérios para o desenvolvimento das
condicdes fisicas ambientais e de seguranc¢a envolvidas no cargo e os critérios e as
normas de relacionamento com os sindicatos e colaboradores.

O quarto subsistema engloba a parte de desenvolvimento de recursos
humanos. Neste subsistema estdo incluidas as politicas de treinamento, de
desenvolvimento de pessoal e de desenvolvimento organizacional. Estas tém por
objetivo a melhoria continua da empresa, buscando tanto o aprimoramento dos
recursos humanos disponiveis, através de reciclagens e do aprimoramento de seu
potencial, como o desenvolvimento organizacional através da aplicacdo de
estratégia que assegurem a exceléncia da organizacao.

Ja o quinto subsistema diz respeito ao processo de monitorar 0S recursos
humanos. Esse subsistema €é o0 responsavel pelo acompanhamento dos
colaboradores dentro da empresa, utilizando de banco de dados, sistemas de
informacOes e auditorias, tendo por objetivo manter registros e controles para

analises quantitativas e qualitativas, utilizadas para as tomadas de decisao e para as
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avaliacbes e as adequacdes das politicas e os procedimentos dos recursos

humanos.

2.2.3.1 Atracao e selecéo de pessoas

De acordo com Fernandes (2013), um dos principais papéis do RH em
relacdo ao recrutamento, refere-se ao processo de procurar empregados, estimula-
los a se candidatar as vagas que a organizacdo oferece. Visando uma quantia de
candidatos necessarios para suprir as vagas disponiveis, mas levando em conta
guais sao o0s requisitos que a vaga requer, buscando candidatos com qualificacdes e
com vontade de aceitar a vaga.

Em geral, ao considerar as aberturas de vagas, principalmente em relacdo a
promocdao, as organizacdes tendem a buscar candidatos entre o préprio quadro de
funcionéarios, tornando menos oneroso do que buscar candidatos de fora da
organizacdo, no entanto, em determinadas vagas é necessario a busca de
candidatos externos para suprir suas necessidades de recursos humanos
qualificados. “De alguma forma, a selecdo € um processo preditivo, em que se
procura antever o desempenho do candidato frente a sua atividade na empresa”.
(FERNANDES 2013, p. 174).

Segundo Fernandes (2013), para estabelecer um processo mais assertivo na
hora do recrutamento, além de andlise de curriculo e entrevista. Levando em conta o
namero de candidatos e a importancia da vaga, € fundamental que as empresas
utilizem outras técnicas durante o processo da selecdo, como prova de
conhecimentos ou capacidades, testes psicométricos, testes de personalidade ou
técnicas de simulagao.

Ao analisar o processo de recrutamento, Marras (2011) diz que esse processo
tem seu inicio a partir de uma necessidade interna que tange a contratacdo de
novos profissionais, levando em conta as fontes que serdo realizadas as buscas
pelos candidatos podendo ser internos ou externos, com uma avaliagdo das
vantagens e desvantagens de cada uma. Segundo Marras (2011) cada modelo de

recrutamento apresenta suas vantagens e desvantagens.
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O recrutamento interno apresenta as seguintes vantagens: E mais econdmico
em termos de tempo e dinheiro, comparando-o com o recrutamento externo. Como
também é mais provavel escolher o candidato adequado e aumenta a motivacao dos
colaboradores.

Ja as desvantagens deste modelo € que podem gerir conflitos de interesses
entre colaboradores com 0s mesmos interesses e nas mesmas condi¢des. Existindo
assim a necessidade de gestdo das expectativas frustradas dos candidatos
excluidos gerar desvalorizacdo da autoridade dos colaboradores promovidos, visto
haver familiaridade entre ambas as partes.

E com relacéo ao recrutamento externo, Marras (2011) o descreve abordando
as vantagens e as desvantagens. Ele diz que as vantagens do modelo Ingresso de
"sangue novo" na organizacdo é trazer novas formas de pensar que permitem
alargar as competéncias existentes. Assim, consequentemente, 0S custos Sao
menores do que com a formacdo dos colaboradores e a imagem da empresa
empregadora é reforcada.

As desvantagens do recrutamento externo sdo as seguintes: E mais
dispendioso em tempo e em custos comparativamente ao recrutamento interno. O
nivel de seguranca € inferior ao do recrutamento interno, pois ndo se conhecem os
futuros colaboradores, existe o risco de um recrutamento inadequado e podera
originar desmotivacéo entre os colaboradores da organizagéo.

A contratacdo de colaboradores que possam lidar com o ritmo acelerado e
com as mudancas inesperadas € um dos passos mais importantes para se trabalhar
de forma mais inteligente. As empresas procuram pessoas que possam progredir e
nao fiquem presas a uma Unica modalidade.

Conforme o crescimento, as empresas contratam aquelas pessoas que
desejam crescer, “a selegado de recursos humanos pode ser definida singelamente
como a escolha do homem certo para o cargo certo” (CHIAVENATO, 2006, p. 92),
complementando ainda que todo critério de selecdo deve ser baseado com as
informac0des, a analise e as especificagcdes do cargo a ser preenchido. Para isso, as
exigéncias da selecdo baseiam-se nas proprias exigéncias das especificacdes do
cargo a ser preenchido.

Nesses termos, a selecdo passa a ser configurada como um processo

basicamente de comparacéo e de decisdo. Apesar de ser um processo que envolve
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custos, os resultados de uma selecdo que se observa todos os critérios com relacao
ao cargo, inegavelmente tornara a ser um beneficio a organizacdo, desde que seja
feita adequadamente e mais assertivamente possivel, analisando cada detalhe, com
auxilio de profissionais capacitados para realizar todo o processo para minimizar os
custos e obter o melhor resultado ou a melhor escolha, para colher os frutos atraves
dos resultados que sera a consequéncia.

Neste contexto, entende-se que os resultados que sao conquistados pelas
organizacgdes, no desenvolvimento dos seus negdcios ou na prestacdo de servicos,
estdo ligados as competéncias detidas por seus profissionais, durante um processo
de selecdo e que o diferencial competitivo estd no capital humano, representado
pelos profissionais que demonstram, em seus comportamentos, conhecimentos,
habilidades e atitudes necessérias para a realizagcdo de um desempenho superior,

que proporcione a organizacdo melhor qualidade em seus servicos e maior

competitividade no mercado de atuacao.

2.2.3.2 Estratégias de remuneracao e beneficios sociais

A satisfacdo dos colaboradores, além de um clima favoravel, passa
diretamente na questdo de sua remuneracdo e beneficios concedidos pelo seu
trabalho prestado na empresa. “Em termos operacionais, uma adequada e clara
politica de remuneracdo e de beneficios traz ganhos consideraveis em termos de
equilibrio interno e externo, de atratividades, custos e de clima organizacional’.
(BRANDAO, 2013, p. 108).

De acordo com Brandao (2013), o sistema de remuneracao tem como objetivo
principal diferenciar as funcbes existentes na empresa, com relacdo ao grau de
responsabilidade que cada tarefa executada exige de seu operador.

Outro importante processo dentro das etapas de remuneracao é que deve ser
claro e estavel, para garantir credibilidade, além do que precisa ser um tanto quanto
flexivel para permitir ajustes com relacdo ao mercado, sempre que ha demanda na

questdo. Consequentemente,

Assim, damos o nome de compensacdo ao sistema de incentivos e
recompensas gque a organizagdo estabelece para remunerar e recompensar
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as pessoas que nela trabalham. Dessa maneira, a compensacao envolve a
remuneracdo sob todas as suas formas possiveis. A compensacao é
provavelmente a principal razdo pela qual as pessoas buscam um emprego.
(CHIAVENATTO, 2004, p. 299).

Logicamente, ndo é tdo simples estruturar um sistema de remuneracao, o que
podemos tirar como licdo disso tudo, é que a remuneracdo € uma parte de todo o
processo de gestdo de pessoas. E precisamos partir do principio que a cultura
organizacional precisa ser o parametro para um ambiente em que o trabalho tenha
sentido e ao mesmo tempo proporcione momentos de alegria.

Na complementacdo do sistema de remuneracdo, as empresas podem
estabelecer algumas politicas de beneficios, além das j4 estabelecidas por leis.
Assim sendo, “além de complementar a remuneracdo propriamente dita, 0S
beneficios oferecem seguranca, saude e apoio pessoal-familiar. Outra possibilidade
€ a de os beneficios serem a base de programas de fidelizacdo dos funcionarios e
servirem de ferramentas de recrutamento”. (BRANDAO. 2013, p. 112).

Chiavenatto (2004) segue a mesma linha de raciocinio, explanando que o
salario pago em relacdo ao cargo ocupado € apenas uma parcela do pacote de
recompensas que as empresas costumam oferecer a seus empregados. Sendo que
a remuneracao pode ser feita através de varias formas, podendo atribuir aos
beneficios como uma consideravel fatia de sua remuneragéo.

Beneficios podem ser considerados como fatores que proporcionam
vantagens, conveniéncias e servicos que as empresas oferecem aos seus
colaboradores. “Seus itens mais importantes sdo: assisténcia médico-hospitalar,
seguro de vida em grupo, alimentacdo, transporte, previdéncia privada”.
(CHIAVENATTO, 2004, p. 335).

Na verdade, os beneficios concedidos pela organizacdo demonstram o grau
de responsabilidade social que a empresa tem, pois demonstra sua forma de
reconhecimento para com seus colaboradores em relacdo aos servigos prestados a

sua instituicao.

2.2.3.3 Carreira e sucessao
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Como as organizacdes sdo formadas por pessoas e estas carregam com elas
sonhos e objetivos a serem alcancados, se torna fundamental que as empresas
prezem pelo futuro de seus colaboradores, buscando estabelecer uma politica de
carreira e sucessao. A partir deste viés,

Pensamos a carreira hoje como uma perspectiva do individuo, que diz
respeito a sua agenda e que encontra nas organizacdes oportunidades para
construir uma narrativa profissional. Essa nova forma de compreender a
carreira gera a necessidade de a GRH (Geracdo de Recursos Humanos)
desenhar um modelo de gestdo de pessoas que contemple a
disponibilizacdo das mencionadas oportunidades de aprendizagens
profissionais. (BRANDAO, 2013, p. 89).

Ainda, “podemos entender carreira como uma trajetéria de mudanga para
niveis de maior complexidade ao longo da vida profissional. E algo que ocorre ao
longo dos anos, ndo uma ascensdo imediata, e convém que seja planejado”.
(FERNANDES, 2013, p. 139). Entende-se que a constru¢cdo de uma carreira parte
diretamente dos critérios que as empresas estabelecem, mas devem partir dos
colaboradores as atitudes e as competéncias. “Atualmente, ja faz parte do senso
comum a nocado de que a empregabilidade (atratividade individual no mercado de
trabalho) € a nova virtude e a nova meta profissional”. (BALASSIANO; COSTA,
2012, p. 82).

Atualmente as organizacdes estdo buscando cada vez mais enxugar suas
despesas, buscando maior flexibilidade e agilidade, com isso buscam profissionais
que atuem de forma mais abrangente, que se adaptem as constantes mudancas,
pois “o plano de carreira é fruto de uma sequéncia de eventos ndo tado simétricos,
estando, portanto, em constante construcdo e, infelizmente, muitas vezes em
desconstrucdo”. (ARAUJO; GARCIA, 2009, p. 129).

Porém é essencial que haja uma identificacdo por parte do colaborador com a
empresa, sua missao e valores, para que seja possivel seguir uma carreira. “A
organizacao, apesar de nao ter o dever de definir o plano de carreira individual, tem
a responsabilidade de elaborar um plano de sucessdo, no qual seu pessoal é
escolhido para ocupar posicdes de maior poder decisério” (ARAUJO; GARCIA,
2009, p. 131), pois é imprescindivel que dentro de uma organizacdo haja pessoas
capazes e preparadas, para que através de seus conhecimentos alinhem-se com os

padrdes estabelecidos pela organizagéao. Porque,
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Para as pessoas, pensar a carreira consiste em analisar objetivos pessoais
e profissionais e definir o que precisam fazer para se desenvolver e estar
preparados para as atribuicdes que querem realizar no futuro. Para a
empresa, a questdo consiste em olhar suas estratégias e avaliar se pode
contar com as pessoas para chegar aonde quer e, se a resposta for
negativa, como preparar as pessoas para a estratégia. (FERNANDES,
2013, p. 139).

Ao estabelecer critérios de carreira e sucessdo € inevitavel que haja um
planejamento de cargos e salarios para buscar atrair e reter o capital intelectual, pois
além de um clima favoravel, a questdo salarial € um diferencial para estimular o
desenvolvimento dos recursos humanos.

Nota-se, porém, que ‘mesmo em empresas bem-sucedidas pouco se olha
para a gestdo da sucessao [...] o problema é que, em geral, esquecemos que as
pessoas ndo sao eternas. E as vezes, geramos excessiva dependéncia em relagcéo
a alguns gestores”. (FERNANDES, 2013, p. 150). Essa dependéncia € prejudicial
para as empresas, porque as funcbes acabam por se tornar pessoais demais e
guando os gestores deixam a organizacdo, o desempenho da mesma é diretamente
afetado. Através disso, podemos perceber a importancia das politicas de carreira e
sucessdo, e que as organizacdes devem buscar se aprimorar nessas praticas para

melhorar sua eficiéncia.

2.2.3.4 Lideranga, gestao do conhecimento e conflitos

O antigo modelo de gestdo centralizador que controlava e comandava seus
liderados ndo se aplica mais nos dias de hoje. As organizacdes procuram por lideres
capacitados, aqueles que conduzem as pessoas a atingirem os objetivos e ndo por
chefes que apenas déo ordens e ndo interagem com sua equipe.

Desta forma, & possivel “definirmos lideranca como a capacidade de
influenciar um conjunto de pessoas para alcancar metas e objetivos. A origem dessa
influéncia pode ser formal, como a que é conferida por um cargo de direcdo em uma
organizagado”. (ROBBINS, 2010, p. 359). Porém, nem todo o administrador tem a
capacidade de liderar, sendo que na atualidade as organizacfes precisam que

existam lideres fortes que, juntamente com os administradores, possam criar planos
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estratégicos que buscam a eficiéncia para gerenciar suas equipes de trabalho no
alcance do objetivo estabelecido pela empresa.

Ficando desta forma evidente que “a lideranca é um dos fatores criticos de
sucesso na gestdo estratégica de pessoas, pois € por meio delas que se pratica — ou
ndo — a esséncia da gestdo de pessoas”’. (BRANDAO, 2013, p. 112). A partir disto,
podemos elencar a lideranca com a questdo motivacional de equipes de trabalho
proporcionando um clima favoravel para atingir a meta da organizacgéao.

A organizagdo tendo conhecimento que se torna necessario possuir lideres
gue buscam eficiéncia para atingir os objetivos, isto estd sendo cada vez mais um
diferencial para o sucesso de um trabalho em equipe. Sendo que, “o0 mero fato de
alguém se importar com vocé costuma ser frequentemente recompensado com a
lealdade”. (ROBBINS, 2010, p. 361). Ficando evidente desta forma, que as
organizagfes precisam desenvolver seus lideres de acordo com a sua cultura e que
possam adaptar-se aos seus liderados.

Tendo em vista isto podemos destacar os diferentes estilos de lideranca, que
sdo adotados conforme o perfil pessoal de cada gestor e também o perfil da
empresa. Nota-se que a lideranca autocratica ainda é uma das que mais se destaca,
sendo o fator principal para isso a predominancia cultural que tem como visdo um
chefe que precisa impor sua autoridade para ser respeitado. “O lider autocratico
costuma ser dominador e, com isso, € temido pelo grupo que sé trabalha quando ele
se encontra presente. Por isso, é mais conhecido como um chefe do que
propriamente um lider”. (ESPINDOLA, 2017).

Outro estilo de lideranca que vem ganhando destaque no contexto

organizacional € o democrético. Assim,

A lideranca democratica € um dos tipos onde possibilita que todos os
liderados facam parte das decisdes importantes do grupo, aceitando ideias,
sugestbes e criticas visando construir um aperfeicoamento das atividades e
da organizacdo como um todo. Na lideranca democrética, o lider encoraja a
participacdo de todos, preocupando-se igualmente com o trabalho e com o
grupo como um todo. (ESPINDOLA, 2017).

Esta forma de liderar apresenta-se de forma mais assertiva, criando um
vinculo entre lider e liderados, promovendo uma maior satisfacdo da equipe.

Conforme se pbde observar na citagdo acima, a lideran¢ca democratica ocorre por
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meio da aceitacdo de criticas, sugestdes e desenvolvimento das atividades na
coletividade. Enfatizou-se o valor da equipe, buscando didlogo e a participacdo dos
demais, demonstrando que um lider democratico sabe ouvir, mas também sabe
conduzir as acdes para o objetivo desejado e tomar as decisfes na hora necessaria.

Em contrapartida, ha a lideranca autocratica, o estilo de lideranca liberal, onde
se observa um lider que da total autonomia a seus colaboradores, deixando-os livres

para tomar as decisdes referentes as suas fungoes.

Isto pode ser extremamente eficiente, por deixar os colaboradores mais
motivados a trabalharem da forma que mais for conveniente para eles. Mas,
por outro lado, h&4 também a possibilidade de algum funcionério
irresponsével se acomodar com tamanha liberdade e deixar suas tarefas
para segundo plano e se dispersar pela falta de controle. (ESPINDOLA,
2017).

Nota-se que o sucesso deste estilo de lideranca depende diretamente do tipo
de equipe que existe, ndo sdo todos os perfis de funcionarios que conseguem ser
produtivos com um lider liberal.

Conforme ressalta Robbins (2010), existe uma ligacdo entre lideres e
liderados, que embora tenham pensamentos diferentes, trabalham por um mesmo
objetivo. Destacamos que além das formas de lideranca ja citadas, existem também
as liderancas carismatica, transformacional e lideres auténticos.

Os lideres carismaticos, como ja diz o proprio nome lideram por seu carisma,
cativando e motivando seus liderados, que lhes atribuem capacidades heroicas ou
extraordindrias, temos como exemplos importantes destes lideres, Nelson Mandela,
Steve Jobs e Getulio Vargas. J4 na lideranca transformacional nota-se que os
lideres possuem um alto grau de criatividade e motivam sua equipe a também ser
criativa. Esta forma de lideranca surte mais efeito em grupos, tornando-os mais
coletivistas e com maior distancia hierarquica entre si, em grupos mais
individualistas este estilo de lideranca pode nao ser eficiente.

Esses dois estilos de lideranca podem ser apreendidos, porém as pessoas
que precisam ser treinadas apresentam menor desempenho do aqueles que ja tém
esse estilo em seu DNA. Estas duas formas de lideranca sdo consideradas
semelhantes por alguns pesquisadores, porém outros apontam que a

transformacional € mais ampla.
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Com relacdo a lideres auténticos, considera-se que sdo as pessoas que
sabem o que querem e agem de acordo com seus valores e crencas, tendo clareza
em suas atitudes, prezando sempre pela ética e organizacao.

Conforme evidenciado através dos autores, nota-se que todos os estilos de
liderancas sdo importantes e que a escolha de qual modelo adotar depende muito
da personalidade e estilo de cada lider, da equipe a ser liderada e da cultura da
organizacdo. Ficando bem evidente, que néo existe um modelo de lideranca perfeita,
quando o lider agir somente de acordo com o seu perfil, pois, a cada situacdo ou
cada equipe a ser liderada, demanda de uma adaptacdo para a busca de um
objetivo comum de toda a equipe.

Enfatizamos que a maneira mais eficaz de um lider conseguir seu objetivo é
através do seu conhecimento, que “exige o aperfeicoamento das competéncias
organizacionais, extraindo mais do que apenas se considera como um fluxo das
informacdes, mediante a competéncia de criar, gerir e disseminar o conhecimento
proveniente das informacdes”. (MEDEIROS, 2010, p. 20).

Saber administrar o conhecimento da organizacdo, também € essencial, e
isso significa valorizar as pessoas, pois sdo elas que detém em suas mentes, a
maior parte deste conhecimento, ele faz parte do ativo intangivel da empresa “um
ativo que nao tem substancia fisica, mas proporciona beneficios econdmicos”.

(LACOMBE, 2003, p. 489). E € percebido atualmente como um grande diferencial.

A gestdo do conhecimento tomou impeto nos dltimos anos em funcédo do
aumento da importancia do conhecimento como vantagem competitiva das
organizagdes. Num mundo quase sem fronteiras, em que 0S recursos
naturais e a mao de obra ndo qualificada estdo cada vez mais disponiveis, 0
conhecimento passou a ser a diferenca para os paises e as organizagoes.
(LACOMBE, 2003, p. 490).

A atual facilidade em disseminar informacdes também tem feito com que a
gestado do conhecimento venha se destacando, pois se percebe que o valor de uma
empresa nao estad em sua marca e sim nas suas pessoas, pois todos que compdem
uma empresa carregam consigo experiéncias e conhecimentos o0s quais levam
embora quando deixam a mesma, pois € impossivel para as empresas armazenar

todo esse conhecimento.
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Torna-se necessario entdo, que seja selecionado o conhecimento que € Uutil
para a empresa e traz vantagem competitiva e transforma-lo em conhecimento
organizacional. Podendo assim definir gestdo do conhecimento “como o conjunto de
esforcos ordenados e sistematizados visando a criar novo conhecimento, difundi-lo
na organizacdo para os que dele precisam e incorpora-lo a produtos, servicos e
sistemas, bem como protegé-lo contra uso indevido”. (LACOMBE, 2003. p.492).

Sendo assim, o lider que possui uma gestdo baseada em seu conhecimento
tem melhor facilidade de administrar questdes que envolvem conflitos, caso
contrario, podera afetar negativamente o comportamento da organizacdo, pois
“conflito € um processo de oposi¢cao e confronto que pode ocorrer entre individuos
ou grupos nas organizacdes”. (CHIAVENATO, 2014, p. 275).

Segundo Robbins (2010) é preciso estabelecer um processo dindmico para
solucionar conflitos partindo da preparacdo e planejamento, ou seja, buscar levantar
todos os fatos que levaram a ocorréncia do conflito. Apds é preciso que haja uma
definicdo das regras basicas para definir os procedimentos de negociacao.

Consequentemente a estes passos, busca-se o esclarecimento e justificativas
gue tem o objetivo de oportunizar as partes envolvidas, de informar as questdes que
levaram a ocorréncia dos fatos. Para que seja possivel a solucao do conflito, ambas
as partes inevitavelmente deverdo fazer alguns consentimentos para poder dar o
passo final e formalizar um acordo e desenvolver procedimentos para que possa

auxiliar no controle de novos conflitos.

2.2.3.5 Avaliacdo de desempenho

A avaliacdo de desempenho ndo € uma atividade nova. Ela ha muito tempo
vem sendo usada como um dos processos mais importantes e eficazes dentro de

uma empresa. Entéo,

A avaliagdo de desempenho pode ser definida como um processo que
geralmente é fornecido anualmente por um supervisor para um
subordinado, projetado para ajudar os funcionarios a compreenderem suas
funcBes, seus objetivos, suas expectativas e 0 sucesso em seu
desempenho. (SNELL; BOHLANDER, 2013, p. 298).
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Acertada a escolha do método, a avaliagdo de desempenho € muito
importante no acompanhamento do desenvolvimento dos funcionarios. “A avaliagéo
€ um acompanhamento sistematico do desempenho das pessoas no trabalho. Trata-
se de um instrumento de gestdo que inicialmente teve por objetivo acompanhar o
desempenho do trabalho de uma pessoa com base nas suas atividades”. (MARRAS
2012, p. 04). Mas esse objetivo ndo deve ser visto de forma tdo especifica, pois elas
sdo ferramentas versateis, que tém por propédsito beneficiar a empresa e o
colaborador avaliado.

Portanto, este processo, quando bem estruturado sera um instrumento de
auxilio na motivacdo do quadro de funcionarios da empresa. Neste sentido € um
importante aliado no levantamento de futuros potenciais humanos para determinada

funcao.

Na realidade, as empresas precisam de resultados e, atualmente, muito
resultado e competéncia das pessoas que nela trabalham. Querem que elas
facam o trabalho com qualidade, que n&o desperdicem nada do material,
que sejam produtivas, que os clientes figuem satisfeitos com o trabalho que
elas produzem. As empresas ainda querem que elas pensem, que criem e
inovem processos e produtos e que usem de todo seu potencial para que a
empresa seja cada vez melhor. (PONTES, 2014, p. 25).

Tendo isso em vista, € evidente a necessidade de as empresas buscarem
adotar os métodos de avaliacdo de desempenho para desenvolverem seu quadro
funcional, isso vem se tornando cada vez mais um diferencial na busca do melhor
desempenho, tanto na questao individual quanto no resultado das equipes.

Para efetuar a mensuracao eficaz do desempenho é fundamental estabelecer
critérios de avaliacdo e adotar politicas e ferramentas voltadas ao suporte do
objetivo esperado pela organizacéo, podendo optar por varios métodos existentes,
cabendo a organizacao optar pela mais adequada para determinada avaliacao.

Considerando que, “os métodos de avaliagdo de desempenho, para fins
didaticos, sao classificados em dois grupos: métodos individuais e métodos de
equipe”. (PONTES, 2014, p. 45). Sendo que o objetivo € avaliar por vezes
resultados, conhecimentos e comportamentos.

Segundo Araujo (2009), se utilizam de varias ferramentas para possibilitar

uma maior eficacia no desempenho esperado em determinada funcdo ou setor.
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Podemos citar a escala grafica onde sdo elaborados graficos com base em
resultados anteriores com o intuito de fazer uma analise quantitativa, ficando o
entendimento claro e objetivo. Evidenciamos que “no método de escala de
classificacdo grafica, cada caracteristica ou traco avaliado € representado por uma
escala. O avaliador indica o grau em que o funcionario possui esse trago”.
(BOHLANDER; SNELL, 2013 p. 314).

Um segundo método que pode ser utilizado, € o0 método da observacéo direta,
que para Araujo (2009), mesmo sendo considerado ultrapassado, é ainda muito
utilizado pelas organizacbes, por ter a finalidade de verificar atitudes e
comportamentos durante as acdes das atividades, porém em algumas vezes pode
ter sua avaliagdo equivocada, pois o avaliador observa o momento e julga conforme
critérios pré-estabelecidos.

Podera ser utilizado também o método da lista de verificacdo. Este, “consiste
na verificacdo, pelo avaliador, de uma lista de sentencas descritivas, as quais ele
acredita caracterizarem o desempenho ou o comportamento do funcionario”
(BOHLANDER; SNELL, 2013 p. 317), tendo como objetivo avaliar apenas
informacdes essenciais do avaliado. Segundo Araujo (2009), apesar de ser um
método tradicional é utilizado até os dias de hoje, pois se trata de uma simplificacao
do método da escala gréafica, apresentando de forma mais detalhada, possibilitando
uma melhor interpretagéo e entendimento do avaliador.

Elenca-se também o método 360 graus, para a aplicabilidade deste método é
necessario que se crie uma cultura de interacao entre setores e colaboradores para
facilitar a sua execucao, pois ele consiste em expor o avaliado a todos 0s seus
stakeholders, a “avaliacdo do desempenho é feita de modo circular, por todos os
elementos que mantém alguma interagdo com o avaliado”. (CHIAVENATO, 2004, p.
228). Segundo Araujo (2009), este método é bastante complexo e possui tanto
pontos positivos, como negativos, o lado favoravel é que o avaliado pode
permanecer na sua zona de conforto, desde que sua avaliagdo seja positiva perante
os envolvidos possibilitando assim apenas aprimorar seus métodos e atitudes, para
desenvolver ainda mais seu potencial, como ponto negativo, apresenta-se a questao
emocional, o avaliado pode néo estar preparado para receber criticas, mesmo que

estas sejam positivas, fator que podera afetar seu desempenho.
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Conforme citado, esses séo alguns dos métodos que podem ser utilizados em
uma avaliacdo de desempenho, sendo que ficara a critério da organizacéo escolher
0 mais adequado e assertivo para sua realidade, visto que a escolha certa propiciara
vantagens, como: descobrir novos talentos, facilitar a pratica de realizagcdo de
feedbacks , contribuir no direcionamento dos esforcos da organizacado, auxiliar no
aprimoramento, situar as pessoas na organizacdo, pois elas foram avaliadas e
mostraram seu desempenho positivo.

Sua implantacdo, porém, pode encontrar barreiras, como a falta de
informacdo e de suporte da alta administracdo, principalmente na questdo do
apontamento dos pontos fracos do avaliado e em encontrar a melhor maneira de
desenvolvé-los. Ter padrées de desempenho mal definidos, excesso de formularios
e dificuldades de manter a periodicidade destas avaliagdes, também sao fatores que
dificultam sua aplicacgé&o.

A avaliacdo de desempenho abre precedentes para a discusséo salarial, pelo
fato de receber um retorno positivo pelo seu bom desempenho, visto que o
colaborador pode buscar um melhor reconhecimento financeiro. Este processo é,
por vezes, vulneravel e dificulta a avaliacdo do grupo.

Esta avaliacdo é um fator importante para o desenvolvimento dos
colaboradores, deste que bem aplicada. E imprescindivel, porém, que sejam
discutidos os investimentos feitos, para que venha a partir do crescimento das
pessoas, beneficiar a organizacdo, trazendo novos métodos que facilitem o

desempenho da empresa.

2.2.3.6 Gestéo por competéncia

A atual globalizacdo e o aumento da complexidade das organiza¢des vém
fazendo com que as empresas busquem métodos mais &geis para sua estruturagao,
dentre eles, podemos destacar a gestdo por competéncias.

Podemos dizer que a gestdo por competéncia, “€ um conjunto de ferramentas
praticas, consistentes, objetivas e mensuraveis que torna possivel as empresas
instrumentalizar RH e Gestores para fazerem Gestdo e Desenvolvimento de

Pessoas com foco, critério e clareza” (RABAGLIO, 2013, p. 12), todas as
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ferramentas utilizadas na gestdo por competéncia sdo mensuraveis e através delas

€ possivel identificar com clareza o perfil dos funcionarios e dos cargos.

Podemos entender competéncia como a combinacdo no individuo de
conhecimento, habilidades, valores, crencas e processos cognitivos. Essa
combinacéo tipica a singularidade do individuo e manifesta-se no que
chamamos de desempenho. Nessa perspectiva, quando alguém realiza
alguma atividade, em uma dada situacdo, a pessoa se manifesta e,
portanto, manifesta sua competéncia naquilo. (BRANDAO, 2013, p. 105).

Desta forma, quando pensamos nas competéncias de cada individuo, é
importante que a organizacdo busque uma estratégia para melhor aproveitar o
potencial de cada um, tornando isso um diferencial competitivo da organizacao.

O mapeamento das competéncias “é a estratificagao criteriosa e organizada
de todos os conhecimentos, habilidades e atitudes necesséarias para eficacia e
resultados em um cargo especifico”. (RABAGLIO, 2013, p. 23). Cada organizacao é
Unica e tem necessidades diferentes, portanto cada qual deve analisar de forma

objetiva quais sdo as competéncias que mais correspondem a sua realidade.

Na qual temos, de um lado, as competéncias entendidas como o conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes necessérias para a pessoa
exercer seu trabalho; de outro lado, temos as competéncias entendidas
como a entrega da pessoa para a organizacdo. (DUTRA, 2014, p. 30).

As competéncias sdo também chamadas de CHA (conhecimentos,
habilidades e atitudes), ao adotar essa compreensao Dutra (2014), estabelece trés
tipos de abordagem. Segundo ele na primeira abordagem aponta - se os individuos
gue possuem um desempenho muito acima da média, e em seguida, realiza-se uma
entrevista para identificar essas competéncias diferenciadas que as possibilitam o
alcance deste desempenho. ApGs a entrevista sdo tabuladas as informacbes e
confrontadas com as estratégias organizacionais baseado na esséncia das
competéncias estabelecidas.

A segunda abordagem estabelece uma relacdo natural entre as
competéncias organizacionais e as das pessoas, mesmo que inconscientemente,
caso contrario a organizagdo nao sobreviveria, essa ideia € fundamental para que
haja uma sincronia entre as competéncias individuais com as competéncias tidas

como essenciais por parte da organizacao.
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Araujo (2009) complementa que a terceira abordagem € uma sequéncia da
segunda abordagem, ja que as organizacdes possuem trajetorias de carreiras
diferentes, para elas sdo estabelecidos padrdes especificos de andlise de
competéncia buscando assim estabelecer uma relacdo assertiva para cada fungéao,
onde também como nas abordagens anteriores, sédo levantadas as competéncias e
comparadas as competéncias organizacionais.

As competéncias sdo caracteristicas muito Unicas, a partir disso podemos
afirmar que “cada cargo precisa de um “CHA” completo e que cada candidato ao
cargo precisa ter o “CHA” de que o cargo necessita; sem essa compatibilidade de
perfil, ndo havera eficacia em resultados”. (RABAGLIO, 2013, p. 10).

Para se adequar a organizacdo e ao cargo € preciso que o candidato
apresente certos comportamentos e atitudes, porém muitos deles podem e devem
ser aperfeicoados ao decorrer do tempo, pois as pessoas precisam ser
desenvolvidas e a abordagem por competéncias facilita esse processo.

O fato de a pessoa néo ser olhada em fung¢éo do cargo que ocupa, e sim de
sua trajetdria, possibilita relagdo com a perspectiva do longo prazo, ou seja,
a pessoa consegue vislumbrar um horizonte mais amplo do que o cargo que
ocupa na sua relacdo com a empresa, ao mesmo tempo em que o horizonte

fica mais claro tanto para a pessoa quanto para a empresa. (DUTRA, 2014,
p. 65).

Treinar os colaboradores vem sendo a forma mais eficaz de desenvolvé-los,
pois o objetivo do treinamento nada mais € que “ajudar o empregado a
desempenhar bem e cada vez melhor, os diversos trabalhos e tarefas necessarios
para a obtencédo dos resultados almejados pela organizagéo”. (BRANDAO, 2013, p.
85). Cabe a cada gestor e cada organizacdo verificar os modelos de treinamento
mais adequados e aplica-los de forma assertiva, para que 0s mesmos venham ao
encontro dos objetivos tanto do colaborador como da empresa.

As competéncias organizacionais sdo formadas basicamente com o CHA
(conhecimentos, habilidades e atitudes), “0o comportamento organizacional se ocupa
do estudo sobre o que as pessoas fazem nas organizagbes e de como este
comportamento afeta o desempenho organizacional”. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2010, p. 08).

O comportamento organizacional afeta todos os ambitos da organizacéo, e

fazer um estudo sistematico, ou seja, observar e analisar o mesmo permite decifrar e
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prever agdes. “Essas consisténcias fundamentais sdo muito importantes. Por qué?
Porque permitem a previsibilidade. O comportamento é geralmente previsivel e o
estudo sisteméatico do comportamento € um meio de se fazer previsdes
razoavelmente precisas”. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 08). Os autores
destacam ainda que o comportamento organizacional esta atrelado a componentes

basicos das acdes humanas.

Embora haja algumas controvérsias sobre a importancia relativa de cada
um dos tépicos do comportamento organizacional, € consenso que ele inclui
componentes basicos como motivacdo, poder, lideran¢a, comunicacao
interpessoal, estrutura e processos de grupos, aprendizado,
desenvolvimento de atitudes e percepcdo, processos de mudanca,
resolucdo de conflitos e negociacdo, desenho da tarefa e estresse
ocupacional. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 08).

Conhecer esses aspectos e conseguir analisa-los é de extrema importancia
para as organizacdes, bem como poder prever alguns tipos de comportamentos é
imprescindivel para se tomar decisbes assertivas e necessarias na busca do
aprimoramento dos funcionarios. Outro aspecto importante a ser analisado é a
habilidade.

Habilidade refere- se & capacidade de um individuo para desempenhar as
tarefas de uma funcdo [...]. As habilidades totais de uma pessoa
normalmente sdo formadas por dois grupos de fatores: as habilidades
intelectuais e as fisicas. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 49).

Como o proprio nome ja diz, as habilidades intelectuais sdo as necessarias
para o desempenho de atividades mentais. Salientamos que “as sete dimensfes
mais citadas das habilidades intelectuais sdo a aptiddo numérica, a compreensao
verbal, a rapidez perceptual, o raciocinio indutivo, o raciocinio dedutivo, a
visualizagao espacial e a memoéria”. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 49).

Cada tipo de funcédo profissional requer habilidade distinta, quanto mais
complexa a atividade maior a necessidade de habilidades intelectuais para que a
mesma seja realizada de modo eficiente e devido as rapidas mudancas que vem
ocorrendo no mercado de trabalho estas vém se tornando cada vez mais
importantes, porém as habilidades fisicas serdo sempre essenciais na pratica de

algumas atividades.
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Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), as habilidades fisicas sao divididas
em nove aspectos basicas, forca dinamica, forca no tronco, forca estatica, forca
explosiva, flexibilidade de extens&o, flexibilidade dinadmica, coordenagcdo motora,
equilibrio e resisténcia, e o bom resultado do funcionério pode ser obtido quando os
administradores definem quais as habilidades sédo necessarias para a realizacao da
tarefa e 0 escolnem de maneira assertiva, garantindo que o mesmo as tenha na
medida certa.

Além de conhecer os conhecimentos e habilidades dos colaboradores,
também €& essencial que se analise as atitudes, pois “atitudes sao afirmacdes
avaliativas — favoraveis ou desfavoraveis — com relacdo a objetos, pessoas ou
eventos. Refletem uma predisposicao individual com relagdo a alguma situagéo ou
fendmeno”. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 66). Devido a sua complexidade,
as atitudes sdo avaliadas considerando seus trés componentes, cognicao, afeto e
comportamento, pois estes estdo diretamente relacionados.

Todas as pessoas apresentam milhares de atitudes, mas no ambito
profissional, as que tém mais relevancia sdo focadas na satisfacdo e envolvimento
com o trabalho, comprometimento organizacional, percepcdo da organizacdo e
engajamento, e todas essas atitudes estdo muito ligadas e interferem diretamente
umas nas outras.

Conhecer e saber analisar os comportamentos, habilidades e atitudes de
cada pessoa, é imprescindivel para que o administrador fagca uma boa gestédo de seu
pessoal, saber adaptar as pessoas aos cargos certos € de extrema importancia para
0 sucesso da organizacao e apenas conhecendo os pontos fortes e fracos de cada

um se torna possivel qualificar e aperfeicoar os colaboradores em suas atividades.

2.2.3.7 Analise de investimentos

Com o estado atual da economia, é de extrema importancia que todos
mantenham um controle de suas finangas, principalmente as organizacdes, pois
movimentam grandes quantias e existem varios stakeholders que dependem dela.

Tendo isso em vista, todas, ou pelo menos a maioria das organizacoes, trabalham
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com orcamentos pré-estabelecidos, mantendo assim um controle de seus gastos e
de suas financas, para garantir a sua saude financeira.

Dessa forma, “definimos um projeto como um processo estruturado de
investimento no qual recursos sado disponibilizados para que beneficios sejam
atingidos” (DUARTE JUNIOR, 2013, p. 17). Antes de uma empresa investir seu
capital ela precisa saber com clareza o que sera aplicado e qual o retorno deste
investimento, e analisar qual fonte de capital ser4 a mais lucrativa, fazer uma anélise
minuciosa dos investimentos é de extrema importancia, pois € somente através dela

gue se consegue ter a visao futura deste investimento.

No meio empresarial a disponibilidade de recursos (pessoas, tempo,
magquinas, dinheiro etc.) para investimento é limitada. A natural escassez de
recursos forca a escolha inteligente de projetos para implantacdo, ou seja,
aquelas alternativas de investimento que podem oferecer os melhores
beneficios para as empresas. (DUARTE JUNIOR, 2013, p. 17).

A empresa precisa considerar todas as variaveis na hora de analisar um
projeto, apreciar sua natureza, sua dependéncia e seu financiamento, pois estas
informagdes impactam diretamente na tomada de decisdes, e segundo Duarte Junior
(2013), para uma empresa seu valor de mercado esta diretamente ligado ao seu
fluxo de caixa e este depende diretamente de sua dindmica de investimentos.

Na organizacdo, no momento da tomada de decisédo para a escolha de um
projeto, é de extrema importancia que seja analisado e considerado que o0s
beneficios estimados superem os investimentos esperados em tal projeto, para isso,
se faz necessario que todas as areas da empresa sejam envolvidas e trabalhem
juntas unindo seus conhecimentos, buscando o melhor para a organizacao.

Considerando isso, “a medi¢ao de criagdo de valor do projeto é realizada pelo
valor presente liquido (VPL) do fluxo de caixa do projeto considerando o custo de
oportunidade” (LAPPONI, 2007, p. 15), € através de seu resultado que a geréncia
toma a decisdo de aceitar ou nido o projeto, pois o VPL “mede o lucro econémico ou
o valor criado pelo projeto na data da tomada de decisdo de investimento”.
(LAPPONI, 2007, p. 16). E este resultado, que calculado com o custo do projeto e
adequado ao seu nivel de risco mostrard se o projeto é rentavel e agregara valor

para a empresa.
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Faz-se necessario também analisar a taxa interna de retorno (TIR) do projeto,

porém este método deve ser utilizado apenas em projetos simples,

No projeto do tipo simples, com o aumento da taxa requerida, o VPL do
projeto tende ao valor do custo inicial, pois o VPL é uma funcao decrescente
da taxa requerida. Portanto, a decisdo com o método da TIR somente deve
ser feita em projetos simples, que garantem a existéncia de uma Unica TIR
>-100%. (LAPPONI, 2007, 175).

A TIR apresenta vantagens e desvantagens e ambas devem ser
consideradas, segundo Lapponi (2007) como vantagens podemos citar que a TIR,
considera o fluxo de caixa completo e o valor do dinheiro no tempo, informa se o
projeto simples, cria ou nao valor, € facil de ser comunicada e pode ser
compreendida por muitos, por se tratar de uma medida relativa, em vez de uma
medida absoluta. Como pontos fracos, pode ser citado que deve ser aplicado
somente na avaliacdo de projetos simples, € necessario determinar primeiro a taxa
requerida do projeto, ndo tem a propriedade aditiva do VPL de fluxos de caixa, a
maior TIR ndo seleciona o melhor projeto de um grupo de projetos com 0 mesmo
prazo de analise e ha a dificuldade de reinvestir os retornos do projeto para garantir
a rentabilidade periddica igual a TIR.

Outra forma de analise que se destaca € a analise do payback,

Payback é o periodo de tempo em que ocorre o retorno do investimento [...]
O payback pode ser histérico e descontado. O histérico, logicamente, é
menor do que o descontado. O descontado é feito com o0 custo de
oportunidade do capital. As taxas de descontos internacionais mais
referenciadas sao a Libor e a Prime Rate. A Libor é a taxa minima de juros,
que os bancos centrais pagam em Londres. Vale para o MCE. A Prime Rate
€ a taxa minima do Federal Reserve (FED). No caso brasileiro, o piso tem
sido a caderneta de poupanca. (BRITO, 2014, p. 51).

Para poder se aplicar o método do payback, € necessario que seja
estabelecido o prazo maximo que pode ser tolerado para recuperar o custo inicial.

Segundo Lapponi (2007) suas vantagens sédo a forma facil de ser aplicada, o
seu resultado € de facil interpretacdo e d& a nogéo da liquidez e do risco do projeto,
suas desvantagens por sua vez sdo que nao considera todos os capitais do fluxo de
caixa do projeto e a definicdo de tempo maximo pode ser arbitraria, ndo é uma

medida de rentabilidade do projeto. N&o deve ser aplicado quando o desembolso do
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custo inicial for realizado em mais de um ano, quando o projeto ndo for simples e
para selecionar o melhor de um grupo de projetos.

Analisando todos esses indicadores, percebe-se que ter uma visdao ampla e
fazer uma andlise que une todos esses pontos, torna a tomada de decisdo mais
assertiva e garante um melhor desempenho do projeto e da empresa.

Percebe-se também a importancia da analise de investimentos, quando se
trata de RH, sendo que para uma melhor gestdo de seus recursos é necessario que
se avalie os investimentos feitos para recrutamento, selecdo, retencdo e
aprimoramento do capital humano da organizacdo, aliando isso a demanda da
empresa.

Sendo assim é necessario e imprescindivel que haja uma ligacdo e
comunicacdo assertiva entre todos os setores da empresa e o setor financeiro,

garantindo a estabilidade e credibilidade da empresa.

2.2.3.8 Estruturacdo de cargos e salarios

A falta de uma estrutura de cargos e salarios dentro de uma empresa,
contribui, muitas vezes, para um clima de desmotivacdo dos colaboradores, pela

falta de perspectiva de crescimento e carreira.

O salario € uma demonstracdo objetiva do quanto a empresa valoriza o
trabalho de seu funcionario. Associado ao plano de carreiras, se bem
administrado pelo Departamento de Recursos Humanos da empresa, ele
pode vir a ser ndo propriamente um fator de motivagéo, mas um fator que
servira de base aos fatores motivadores ligados ao cargo ocupado, a
perspectiva de crescimento profissional e trabalho executado, estando
estritamente ligado a esses. (PONTES, 2013, p. 29).

A estruturacdo de cargos e salarios dentro de uma empresa é de suma
importancia, tanto como outro projeto qualquer, nao significa necessariamente que a
empresa vai investir mais. Significa manter uma estrutura de carreira com faixas
salariais, facilitando a vida dos gestores e melhorando a motivagcéo dos funcionarios
e 0 compromisso com os resultados. Portanto, Pontes (2013) afirma que o plano de
cargos e salarios ndo deve servir apenas para administrar salarios, mas, sim, para

servir como base para o desenvolvimento do homem na organizacao.
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Simplesmente implantar e manter a gestdo de cargos e salarios nao é
suficiente, é necessario que se tenha descri¢cdes de salarios e cargos bem definidos,

claros e objetivos e também com responsabilidades bem definidas,

O plano de cargos e salarios deve ser estabelecido de forma que possa ser
percebido como uma carreira. Além de permitir possibilidades concretas de
diminuir o turnover e reter talentos, porque melhora as possibilidades do
recrutamento interno, permite que o funcionario vislumbre oportunidades de
crescimento dentro da empresa. (PONTES, 2013, p. 33).

Com isso, o colaborador vai entender a razdo de suas funcdes e vai abracgar o
compromisso com a empresa com a qual trabalha. A estruturacdo de Cargos e
Salérios tem etapas para sua implantacao,

Na implantacdo do programa de Administracdo de Cargos e Salarios em
uma organizacdo, € necessario seguir as etapas de planejamento e
divulgacdo do plano, andlise e avaliagdo dos cargos, pesquisa salarial,
estrutura salarial e definicdo da politica salarial. Terminada esta Ultima
etapa devem ser definidas as politicas de remuneracdo, formas de

crescimento através das carreiras profissionais e a politica de participacdo
nos lucros ou resultados. (PONTES, 2013, p. 34).

Portanto, seguindo todas as etapas e com o setor de Recursos Humanos
juntamente com os gestores estruturando, planejando e divulgando, “os cargos
influenciam as pessoas em sua motivacdo e desempenho, bem como em sua
satisfacdo” (CHIAVENATO, 2009, p. 214), para assim atingir melhores resultados e
metas dentro da empresa.

Uma estrutura de cargos e salarios nada mais é do que um sistema de gestao
de pessoas, nao significa que, necessariamente a empresa vai gastar mais. Significa
manter um sistema de carreira com faixas salariais administraveis e suportaveis pelo
negocio, que venha disponibilizar ferramentas para facilitar a vida dos gestores e

melhorar a motivagao dos funcionarios e 0 compromisso com os resultados.

2.2.3.9 Gestéo do clima e cultura organizacional

O termo cultura é bastante antigo e seu significado vem se modificando ao

longo dos anos, nos quais sofreram influéncia da sociedade romana e europeia. Ela
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consiste em ferramentas, utensilios, vestimentas, armamentos, costumes, crencgas,
rituais, jogos, obras de arte, linguagem, entre outros.
De acordo com Ferreira (2013), em seu livro Clima Organizacional e

qualidade de vida no trabalho, ressalta que a cultura é definida como:

A cultura de uma empresa é o conjunto de normas, regras, valores e
atitudes, que pode ter sido desenvolvido pelo fundador da organizacao,
dando a esta um modo particular de ser, com caracteristicas proprias que a
distingue das demais e que sdo passadas aos novos membros como a
forma correta de pensar e agir, determinando o que deve ser seguido e o
gue deve ser evitado. A cultura exerce uma forma de controle e representa
a identidade da organizagdo. (FERREIRA, 2013, p. 53).

Portanto, percebe-se que os valores, as crencas e o0s padroes de
comportamento sdo os pilares do ndcleo da identidade organizacional e estédo
interligados e em permanente aperfeicoamento. Também € uma maneira informal e
compartiihada de perceber a vida e a participagdo na organizacdo, que mantém
seus membros unidos e influencia o que pensam sobre si mesmos e seu trabalho.

Assim, a cultura organizacional define seus funcionarios, como:

Os funcionarios podem aprender a cultura por meio de histérias, rituais,
simbolos materiais e linguagem. Como exemplo de histdrias, existem as
gue se referem ao fundador da organizacdo, lembrancas dos momentos
dificeis e de alegria. Os rituais séo atividades que expressam e reforcam os
valores presentes na organizacdo, sendo os mais comuns os de integracao,
cujo objetivo é diminuir a ansiedade dos novos funcionarios, possibilitando a
familiarizagdo com as regras e politicas da empresa. Os simbolos podem
ser expressos pela arquitetura do edificio e o tamanho e arranjo fisico das
salas, e as linguagens séo os termos criados para descrever equipamentos,
escritorios, pessoas - chave, produtos e clientes. (FERREIRA, 2013, p. 53).

No contexto da compreensdo sobre funcionarios, existem varias formas
mensuraveis que Ferreira (2013) faz mencdo. Na qual o aprendizado da cultura
organizacional acontece de varias maneiras: historias, ritos, rituais, cerimonias,
mitos, herois, simbolos, linguagem, regras e regulamentos, ambiente organizacional,
microculturas e contraculturas. Esse aprendizado ocorre por diversos meios como:
documentos escritos, reunibes, seminarios, palestras, treinamentos, orientacdes,
exemplos, divulgacdo na midia dos valores e principios, processos de recrutamento,
selecdo, reconhecimento dos profissionais, estilo de lideranca, o projeto fisico das

instalacdes, a estrutura formal da empresa, entre outros.
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Em determinados momentos da organizacdo uma cultura muito forte pode
afetar a eficacia da empresa, se tornando uma barreira as mudancas, a diversidade,
pois sb através de novos comportamentos é que as mudancgas ocorrem, apesar de
ser um processo longo. De acordo com as evidéncias, as mudancgas na cultura
organizacional podem ocorrer quando a organizacdo esta enfrentando uma crise,
trocas de lideres, entre outras. Essas percepcfes favoraveis ou desfavoraveis
afetam o desempenho e a satisfacdo dos funcionérios.

Reconhece-se que quando se trata de gestdo de pessoas e de negocios, 0
clima e a cultura de uma empresa influenciam diretamente na performance da
equipe e nos resultados do negécio. No entanto, ha quem confunda estes conceitos,
acreditando em se tratar de sindnimos, conforme veremos abaixo na reflexdo de
Ferreira (2013):

O clima pode ser entendido como a percepc¢do da atmosfera da organizacao
e impacta a satisfagdo com o trabalho, as interaces entre os grupos e até
mesmo 0s comportamentos que exprimem afastamento dos empregados do
ambiente de trabalho (absenteismo, rotatividade, entre outros). A cultura
organizacional € uma das principais causas do clima: a cultura é a causa e
o clima é a consequéncia, sendo os dois, portanto, fendmenos
complementares. Por exemplo: uma cultura rigida e formal ird causar um
clima rigido e formal, um ambiente de trabalho rigido em que os
funciondrios ndo podem expressar suas ideias; em contrapartida uma
cultura flexivel (informal) ird causar outro ambiente de trabalho, com um
clima saudéavel. O clima é instavel e refere-se ao nivel de satisfacdo dos

funcionérios em um dado momento, enquanto a cultura decorre de préaticas
estabelecidas ao longo do tempo. (FERREIRA, 2013, p. 53).

Como podemos perceber pela afirmativa do autor, o clima é apenas parte do
que é visivel da cultura, a ponta do iceberg. Enquanto o clima organizacional é
rapidamente mutavel e retrata o humor da organizacdo, a satisfacdo e nivel de
engajamento do momento; a cultura € estavel e resistente a mudanca. Ela retrata o
conjunto de valores, o que acontece independente do ‘chefe estar olhando’, as
regras néo escritas. Ela da as pessoas um senso de como se comportar. E resultado
dos simbolos, herdis, rituais e crencas, que definem o modo como a empresa
conduz seus negécios.

O clima organizacional depende apenas da colaboracdo das pessoas e, com
a colaboracéo de todos e uma atuacao constante dos gestores nesse sentido, toda a
organizacdo pode ficar cada vez melhor, inclusive com melhores resultados, ndo s6

financeiros como também qualitativos. Os gestores sdo elementos de mudanca,
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fator importante para as organizacbes se ajustarem ao mercado obtendo
competitividade.

O clima organizacional € percebido no interior das organiza¢cdes como a
propriedade ou qualidade do ambiente encontrado. E resultante da cultura, de seus
aspectos positivos e negativos, bem como dos acontecimentos que ocorrem fora
delas. Esses aspectos podem, de forma superficial ou comprometedora, influenciar o
comportamento das pessoas nela inseridas.

Portanto, “o gestor de pessoas deve ser habil no sentido de identificar
eventuais ruidos no relacionamento entre as pessoas, visando o melhor clima
possivel, assegurando um desenvolvimento regular dos trabalhos da organizagao”
(ARAUJO; GARCIA, 2009, p. 05), pois sem duvida a motivacdo das pessoas, esta
ligada diretamente ao clima da organizacdo, quando este é favoravel, se aumentam
0s niveis de satisfacéo e colaboragéo dos funcionarios.

Segundo Araujo e Garcia (2009), outro fator que sustenta o clima
organizacional € a comunicacado, processo considerado extremamente simples, mas
este fato ndo significa que funcione com alto grau de eficiéncia e eficicia. Este é um
processo que envolve vérias etapas, um ruido ou falha em alguma delas,
compromete 0 processo por inteiro. Ainda segundo Araujo e Garcia (2009), pode se
afirmar que o melhor clima ndo elimina a existéncia de conflitos, mas o conflito
predador, aquele que traz instabilidade e incerteza para a organizacdo deve ser
eliminado, este limite entre o conflito possivel e o ndo aconselhavel é definido pelo
gestor e sera dado a partir de sua histéria.

Inquestionavelmente, o clima organizacional € alto e favoravel em situacdes
que proporcionam satisfacdo das necessidades pessoais e elevacao do moral. Os
membros das organizacdes e seus estados de animo séo os indicadores do grau de
qualidade desse ambiente, aferido por meio da percep¢cdo dos sentimentos,
motivacdo e desempenho. O resultado desse clima afeta de forma positiva ou
negativa, em determinado periodo, 0 comportamento das pessoas e sua satisfacao
ou insatisfacdo em relacéo ao trabalho.

Engana-se quem acredita que apenas aumentos salariais, viabilizariam o
sucesso organizacional. Portanto, no que diz respeito ao contexto organizacional,

percebe-se que o que torna uma empresa motivadora sdo seus programas de
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melhoria, treinamentos, incentivos e acdes com o objetivo de deixar claro que fazem

parte da organizacao.

2.2.3.10 Sistema de qualidade e produtividade

A qualidade é definida como uma relacao existente entre as concorrentes e
que os clientes sao responsaveis para determinar, se o produto € aceitavel ou néo.
A qualidade visa atender as necessidades de seus compradores e,
consequentemente, ter seu retorno através da compra de seus produtos ou Servicos.

Através da qualidade, o processo de melhoria de producéo, visa aumentar a
lucratividade de seus produtos, podendo assim, cumprir as demandas de seus
consumidores.

Seguindo um parametro desse processo, a mudanca de atitudes na empresa
continuara sendo destinada aos empregados e gestores da organizacdo, sendo eles
responsaveis para analisar a qualidade como uma funcéo isolada do departamento

de controle da qualidade.

A qualidade se da pela utilizac@o de todos os principios anteriores, sendo
necessarios um processo produtivo controlado, um quadro de pessoal
treinado e consciente dos objetivos da organizacdo, a existéncia de um
sistema de informacdes eficiente, a adocdo de procedimentos de
assisténcia técnica que minimizem impactos negativos para a imagem da
empresa, advindos de eventuais problemas ocorridos com o produto
durante sua utilizacdo e a busca incessante da melhoria em todos os
processos que compdem a empresa, para garantir um produto com o nivel
de qualidade que atenda e, se possivel, supere as expectativas do cliente.
(OLIVEIRA, 2013. p. 08).

Os produtos tém possibilidades distintas através de uma escolha da
qualidade, que esta num contexto concorrencial, que visa atender principalmente na
diferenciacéo da lucratividade. As empresas concorrentes devem se ater a um nivel
de qualidade mais fraco ou, se possivel, atribuir-se a um ponto mais elevado do que
da empresa alvo, podendo assim, ser reconhecida no mercado de trabalho.
Contudo, seus clientes podem comprar seus produtos e a lucratividade da empresa
pode aumentar e, consequentemente, o lucro podera manter a organizagdo em alta.

A produtividade visa atender as demandas das organizac¢fes, para garantir a

sua sobrevivéncia no mercado. Os produtos/servi¢gos sdo considerados especificos e



52

devem ser bem projetados para ser realizada a producéo, para que seus clientes
possam comprar o determinado produto.

Para uma organizacdo aumentar o processo produtivo deve-se agregar ao
méaximo a satisfacdo de seus clientes e ter um baixo custo no produto. A empresa
pode aumentar a sua produtividade, mas também €& preciso ter um valor adequado
para que seus clientes possam adquirir o produto.

Evidenciamos que quanto maior for a produgdo na empresa, mais
reconhecida e util ela sera para a sociedade, porque ela atende as necessidades
dos clientes com seu baixo custo. Com a satisfacdo de seus clientes, o lucro
decorrente € um prémio que a sociedade Ihe paga pelo bom servi¢o prestado.

Conforme Campos (2004), o professor Deming afirma que a produtividade é
aumentada através da melhoria da qualidade de sua producdo. Este termo é
caracterizado através dos termos de valor produzido e valor consumido, podendo
ser substituidos através do faturamento e custos.

A produtividade esta diretamente relacionada a demanda do mercado por
determinado produto / servico, a empresa tera o desafio de encontrar um ponto de
equilibrio na produtividade para que ela possa manter seus produtos adicionais com
estocagem e vencimento de produtos acabados. Por outro lado, o mais comum, é a
elevada demanda e os constantes métodos de aperfeicoar a produtividade.

Para garantir a sustentabilidade empresarial, 0s investimentos em
capacitacdo de empregados, modernizacdo do parque de maquinas, melhorias de
processos, entre outros, sdo constantes, tanto em industrias, comeércios e servigos.

Através do quociente sobre custos e faturamento, a produtividade esta em
vantagem levando em conta todos os possiveis fatores internos da organizacao,

tendo em vista a incluséo do cliente no fator decisivo da produtividade.

2.2.3.11 Controladoria e auditora

As organizagdes vém se transformando de maneira cada vez mais rapida,
segundo Figueiredo e Caggiano (2008), o aumento da complexidade das empresas,
da interferéncia direto do governo através das politicas fiscais, a maior necessidade

de se manter padrbes éticos e, principalmente, a exigéncia cada vez maior por
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melhores préaticas de gestdo, vem fazendo com que a responsabilidade do
gerenciamento das financas das empresas aumente, isso vem fazendo com que

seja cada vez mais notavel a importancia da controladoria.

A controladoria pode ser conceituada como o0 conjunto de principios,
procedimentos e métodos oriundos das ciéncias de Administragdo,
Economia, Psicologia, Estatistica e principalmente da Contabilidade, que se
ocupam da gestao Econdmica das empresas, com o fim de orienta-las para
a eficacia. (MOSSIMANN, 1993, p. 96 apud FIGUEIREDO; CAGGIANO,
2008, p. 12).

Com o grande aumento da interacdo entre as empresas € imprescindivel que
as mesmas prezem pela eficiéncia de sua gestéo, pois “ a misséo da controladoria é
zelar pela continuidade da empresa, assegurando a otimiza¢édo do resultado global”.
(FIGUEIREDO; CAGGIANO, 2008, p. 10).
Somente uma empresa que tem uma controladoria eficiente e eficaz e conta
com profissionais qualificados, esta apta para o mercado atual.
O 6rgdo administrativo Controladoria tem por finalidade garantir informagées
adequadas ao processo decisorio, colaborando com os gestores na busca
da eficacia gerencial [...] o controller é o gestor encarregado do
departamento de Controladoria; seu papel €, por meio de gerenciamento de
um eficiente sistema de informacao, zelar pala continuidade da empresa,
viabilizando as sinergias existentes, fazendo com que as atividades
desenvolvidas conjuntamente alcancem resultados superiores aos que

alcancariam se trabalhassem independentemente. (FIGUEIREDO;
CAGGIANO, 2008, p. 11 - 12).

A controladoria deve estar presente e atuar em todas as areas e etapas da
gestdo da empresa, de modo geral, para que efetivamente se torne eficaz,

A missdo da controladoria é contribuir, através da jungdo dos
conhecimentos interdisciplinares e das informacdes sobre 0s processos,
para que as empresas, de forma eficiente e estruturada, obtenham lucro e
estabilidade a curto, médio e longo prazo”. (BREITHAUPT, 2015, p. 10).

A controladoria de uma empresa esta diretamente ligada ao setor de
contabilidade, “a controladoria exerce papel de controle, criando padrdes de acodes e
banco de dados, junto ao sistema de informacao, para as tomadas de decisdes dos
gestores” (BREITHAUPT, 2015, p. 08), mas deve ser realizada e influenciar todas as

outras areas “a capacidade que o controller precisa possuir para influenciar os
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demais gestores dentro da organizacao € fundamental para que o planejamento seja
realizado por toda a empresa”. (BREITHAUPT, 2015, p. 13).

Ela é fundamental também para o setor de recursos humanos, pois “ para o
gestor de recursos humanos, a controladoria gera informagdes que podem auxiliar
nos processos de avaliacdo de desempenho, recrutamento e selecédo, treinamento e
desenvolvimento, dentre outros” (BREITHAUPT, 2015, p. 16), o que possibilita uma
melhor visualizagéo dos processos e tomadas de decisdes mais assertivas.

Este controle € visto muitas vezes por pessoas dentro da empresa de forma
negativa, mas € preciso que se entenda este processo de forma positiva, pois é
somente através de um controle rigido, que a empresa se destacara no mercado e
para sua implantacdo é necesséaria uma estrutura solida, o que torna necessario
todas as areas trabalharem juntas.

Assim como a controladoria tem o papel de controlar, encontra-se nas
organizagdes, com esse mesmo objetivo, os processos de auditoria. “ A auditoria é
uma técnica contabil que surgiu da necessidade de se garantir a veracidade das
informacgdes derivadas dos registros contabeis”. (RIBEIRO; COELHO, 2013, p. 01).

Auditoria, de uma maneira simples, pode ser descrita como um exame
cuidadoso, sistematico e independente das atividades de uma empresa, de
uma area ou de um setor, visando verificar se elas estdo em conformidade
com o definido, planejado e /ou estabelecido anteriormente e se foram
executados com eficacia. (BUSSE; MANZOKI, 2014, p. 50).

Ela é peca fundamental hoje nas organizacdes, pois como detecta as
diferencas, entre o planejado e o que realmente é efetuado, tem por um de seus
objetivos, apontar medidas de correcéo. “O objetivo da auditoria € aumentar o grau
de confian¢ca dos usuérios em relacéo a seu objeto”. (RIBEIRO; COELHO, 2013, p.
17).

A auditoria existe de duas formas, podendo ela ser interna ou externa,

Segundo o The institute of Internal Auditors — The IlA, representado no
Brasil pelo IlA, auditoria interna é uma atividade independente e objetiva de
garantia e consultoria, concebida para adicionar valor e melhorar as
operagcBes de uma organizacéo. Ela ajuda uma organizacdo a atingir seus
objetivos através de uma abordagem sistematica e disciplinada para avaliar
e melhorar a efetividade dos processos de gerenciamento de riscos,
controle e governanca. Essa definicdo é mundialmente reconhecida e
aceita, sendo divulgada pela Instituto de Auditores Internos. (DIAS, 2015, p.
01).
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Esta atividade também é conhecida por auditoria operacional e visa melhorar
0s processos da empresa, por isso “a principal funcdo da auditoria interna é auxiliar
a organizagdo a alcancar seus objetivos. Ela pode ser realizada por auditores
internos, empregados da propria empresa, como por auditores independentes
contratados para este fim”. (RIBEIRO; COELHO, 2013, p. 66).

Para se garantir a eficacia da auditoria é relevante que os auditores
mantenham a imparcialidade, agindo de forma integra e deixando a pessoalidade de
lado.

A auditoria externa por sua vez “é realizada por auditores independentes,
contratados pela organiza¢ao”. (RIBEIRO; COELHO, 2013, p. 96). “O auditor externo
tem o seu trabalho caracterizado pela total independéncia, uma vez que se trata de
um prestador de servigo contratado, sem qualquer vinculo com a empresa auditada”.
(DIAS, 2015, p. 04). Esta independéncia do auditor é imprescindivel para garantir a
imparcialidade da auditoria quando se tratam de assuntos mais complexos. “O
objetivo da auditoria externa ou independente é aumentar o grau de confianga nas
demonstragdées contabeis por parte dos usuarios”. (RIBEIRO; COELHO, 2013, p.
99).

Porém deve se observar que podem ser realizadas auditorias com a
finalidade de verificar a conformidade de processos e procedimentos, quando estes
estiverem detalhados e estabelecidos.

Se entendermos que a auditoria € um processo de verificacdo, um exame
cuidadoso, sistematico e independente das atividades desenvolvidas em
determinada organizacao ou setor, cuja finalidade é verificar a conformidade
dos processos planejados e /ou estabelecidos previamente, se estes foram
implementados com eficicia e adequagdo a consecucgdo dos objetivos,
podemos supor que toda a organizacdo necessita de auditoria em todos os
seus processos e procedimentos, pois com essa avaliagdo € possivel
identificar e até prevenir falhas e erros que gerem prejuizos. (BUSSE;
MANZOKI, 2014, p. 74).

Tendo isso em vista e sabendo que a area de recursos humanos também veio
evoluindo muito com o passar dos anos, deixando de ser uma area voltada apenas
para as tarefas basicas de admitir e demitir pessoas e passou a se preocupar
também com o bem-estar e o desenvolvimento de seus colaboradores, notou-se a

importancia das auditorias também neste ambito, haja vista que,
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As empresas passaram a implantar programas de auditoria de relacdes
industriais quando perceberam que, além da auditoria contabil, havia a
necessidade de avaliar a estrutura organica e como as politicas de gerir
pessoas ocorriam no ambito das indUstrias. (BUSSE; MANZOKI, 2014, p.
75).

Através da andlise destas auditorias € possivel verificar se 0s processos
estdo ocorrendo de forma satisfatoria, adequando-os e fazendo as melhorias
necessarias para atingir a satisfacdo dos colaboradores e promover a confian¢a na

empresa, hecessaria para que a mesma possa atingir seus objetivos.

2.2.3.12 Saude e seguranca no trabalho

E imprescindivel no contexto atual que as organizacbes oferecam a seus
funcionarios um ambiente com condi¢cdes adequadas de salde e seguranca para

gue estes consigam realizar suas atividades da maneira mais produtiva e segura.

A seguranca do trabalho envolve trés &reas principais de atividade:
prevencdo de acidentes, prevengcdo de incéndios e prevencao de roubos.
[...] A seguranca no trabalho estd4 relacionada com a prevencdo de
acidentes e com a administracdo de riscos ocupacionais. Sua finalidade é
profilatica no sentido de antecipar-se para que os riscos de acidentes sejam
minimizados. (CHIAVENATO, 2004, p. 437).

Segundo Araujo e Garcia (2009), o compromisso da seguranca do trabalho é
prever os acidentes e analisa-los, trabalhando para reduzir ou eliminar as doencas
ocupacionais e os riscos de acidentes, visando manter a integridade fisica e mental
dos colaboradores para garantir o bom andamento das atividades e um ambiente

saudavel.

Muitos acidentes de trabalho ocorrem por motivos como a falta de
conscientizacdo de gestores de pessoas e de parte do corpo funcional de
como lidar com matérias e produtos que podem causar acidentes, graves ou
de alguma gravidade. Sendo assim, reconhecer a importancia de instrucées
gue conduzem a seguranca do trabalho torna-se um diferencial no resultado
final da organizacdo, quer pela boa reducdo do niumero de acidentes, quer
pelos resultados de cunho financeiro. (ARAUJO; GARCIA, 2009, p. 213).
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Tendo isso em vista, “provavelmente, o papel mais importante de um
programa de seguranca seja motivar gerentes, supervisores e subordinados a terem
ciéncia das consideracbes de seguranca’ (SNELL; BOHLANDER, 2013, p. 448),
pois quando se trata de seguranca e saude ocupacional uma das principais
ferramentas € a conscientizacdo por meio de treinamentos, 0 que em algumas areas

ocupacionais ja vem sendo obrigataorio.

Todo acidente, mesmo considerado leve, deve ser investigado pelo
supervisor e pela comissdo de seguranca. Uma investigacdo busca
determinar os fatores que contribuem para o acidente e revelar as medidas
necessarias para impedir que ele volte a acontecer. A correcdo pode exigir
outras formas de organizar as estagfes de trabalho, a instalacdo de
protetores, controles de seguran¢ca ou, mais frequentemente, dar aos
funcionérios treinamento adicional e reavaliar sua motivacdo para a
seguranca. (SNELL; BOHLANDER, 2013, p. 450).

Visto que todo acidente de trabalho representa custos, que vdo além da
integridade fisica do acidentado, condicdo que se monstra impagavel, traz também
prejuizos financeiros, tanto para o acidentado e sua familia, quanto para a sociedade
e a empresa. “Se as organizacfes buscam eficiéncia, eficacia e lucros, precisam
estar dispostas a investir dinheiro para criar condicdes que excedam as condicdes
exigidas pela lei. (CHIAVENATO, 2004, p. 446).

Porém ndo é apenas necessario evitar os riscos de acidentes fisicos, deve se
considerar a saude e o bem-estar de modo geral dos colaboradores, prezando pela

salde do trabalho.

A saude do trabalho apresenta como formagéo e complementacéo de seus
objetivos trés conceitos. S&o eles: a promocao adequada das condi¢cbes
ambientais, o controle dos fatores causadores das doencas e a prevencgao,
reducdo e eliminacdo das causas nocivas. (ARAUJO; GARCIA, 2009, p.
207).

Segundo Snell e Bohlander (2013) os riscos que eram associados apenas as
atividades de processamento industrial vém sendo recentemente reconhecidos em
outros ambientes, como escritorios, instalagdes de assisténcia médica e aeroportos
e métodos preventivos vém sendo adotados. Fazendo com que se perceba que a

busca pela qualidade de vida vem se tornando indispensavel e que a adocao de
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programas que previnem o0s problemas de salde estda sendo mais aceito e
procurado.

Implantar um sistema de salde e seguranca traz algumas vantagens para a
empresa, como uma estrutura social mais saudavel, maior comprometimento das
pessoas, melhora no trabalho de equipe, reconhecimento e maior credibilidade,
porém apresenta limitacbes também, pois gera uma gama de atividades que
estabelecem novos custos, gera a necessidade de mobilizar pessoal e proporciona
estabilidade para as pessoas envolvidas na CIPA (Comisséo Interna de Prevencao
de Acidentes), programa de salde e seguranca imposto legalmente a empresas
publicas e privadas, portanto é necessario que a empresa conheca bem estes
aspectos antes de por em préatica a implantacdo da préatica de salde e seguranca,
visando agir da maneira mais correta e assertiva, garantindo que sua implantacéo

traga beneficios para todos na empresa.

3 METODOLOGIA

7

A metodologia cientifica € o estudo dos métodos utilizados na pesquisa,
conforme afirma Demo, “metodologia, que significa, na origem do termo, estudo dos
caminhos, dos instrumentos usados para se fazer ciéncia” (DEMO, 2009, p. 11), a
partir dela se norteia todo o estudo e a pesquisa.

J& para Lakatos e Marconi, temos a seguinte afirmacéao:

Podemos concluir que a utilizacdo de métodos cientificos ndo é da algada
exclusiva da ciéncia, mas nao ha ciéncia sem o emprego de métodos
cientificos. Assim, o método é um conjunto das atividades sistematicas e
racionais que, com maior seguranga e economia, permite alcancar o
objetivo — conhecimentos validos e verdadeiros — tragcando o caminho a ser
seguido, detectando erros e auxiliando as decis6es do cientista (LAKATOS;
MARCONI, 2010, p. 65).

Conforme destacado pelos autores, podemos observar a importancia desta
ferramenta, sendo essencial para o auxilio da elaboracdo de um trabalho académico

consistente e embasado no processo cientifico.
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3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O presente trabalho foi desenvolvido através de uma pesquisa qualitativa, que
“‘pedem descri¢cdes, compreensoes, interpretagdes e analises de informacgdes, fatos,
ocorréncias, evidéncias que naturalmente ndo sédo expressas por dados e numeros
[...] ttm-se ai as caracteristicas de uma pesquisa qualitativa” (MARTINS, 2009, p.
107). A pesquisa teve como foco objetivando desenvolver um estudo para fortalecer
a cultura dentro da empresa Supermercado Comin.

Para tanto foi aplicada uma pesquisa de carater exploratério, que conforme
cita Gil:

As pesquisas exploratérias tém como propdsito proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas de torna-lo mais explicito ou a
construir hipéteses. Seu planejamento tende a ser bastante flexivel, pois
interessa considerar os mais variados aspectos relativos ao fato ou
fendmeno estudado. (GIL, 2010, p. 27).

Lakatos e Marconi, afirmam ainda que, “sédo investigagdes de pesquisa
empirica cujo objetivo é a formulacdo de questdes ou de um problema, com tripla
finalidade, de desenvolver hip6teses, aumentar a familiaridade do pesquisador [...],
ou modificar e clarificar conceitos”. (LAKATOS; MARCONI, 2010 p. 171).
Observamos assim, que a pesquisa exploratéria procura considerar a realidade da
empresa estudada, buscando entender seus valores e sua cultura, aliando isto a
uma analise do mercado externo, buscando desta forma atender da melhor forma
suas necessidades.

Por se tratar de um trabalho académico e buscar uma melhor estruturacéo
dos temas abordados, utilizou-se também pesquisa bibliografica. “A pesquisa
bibliografica € elaborada com base em material ja publicado” (GIL, 2010, p. 29),
sendo que este tipo de pesquisa se mostra cada vez mais importante e relevante na
elaboracdo de trabalhos, pois através dela consegue-se analisar as ideias de
autores com base em fundamentacdo tedrica e direcionar para a busca da

estruturacdo do objetivo em estudo. “Sua finalidade € colocar o pesquisador em
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contato direto com tudo o que foi escrito, dito ou filmado sobre determinado
assunto”. (LAKATOS; MARCONI 2010, p. 166).
Com a necessidade de buscar uma melhor relacdo entre as variaveis, foi

empregada também a técnica de pesquisa descritiva.

Sao incluidas neste grupo as pesquisas que tém por objetivo levantar as
opiniGes, atitudes e crencas de uma populacdo [...]. Algumas pesquisas
descritivas vdo além da simples identificacdo da existéncia de relacbes
entre variaveis, e pretendem determinar a natureza dessa relacdo. Nesse
caso, tem-se uma pesquisa descritiva que se aproxima da explicativa. (GIL,
2010, p. 28).

Por se tratar de um trabalho que visa falar sobre a cultura da empresa
estudada, é imprescindivel buscar entender a relacdo que esta tem com os valores
dos funcionarios e os valores que a organizacdo se baseia para nortear suas

decisoes.

3.2 TECNICAS DE COLETAS DE DADOS

Como técnica de coleta de dados utilizada para o levantamento das
informacbes relevantes a esta pesquisa, utilizou-se de trés entrevistas
semiestruturadas, que “trata-se, pois, de uma conversacao efetuada face a face, de
maneira metddica; proporciona ao entrevistado, verbalmente, a informacéo
necessaria” (LAKATOS; MARCONI 2010, p. 179), com o gestor e sua equipe,
focando em seus colaboradores com mais tempo de empresa, que propiciou
entender amplamente a cultura, os valores e 0s objetivos da organizacao estudada
e, principalmente, a sua estrutura.

Por se tratar de uma pesquisa qualitativa “nestes casos, as técnicas de
coletas sdo mais especificas, como, por exemplo: entrevistas; observacdes; analise
de conteldo; observagéao participante entre outros” (MEDEIROS, 2009, p. 107).

Houve também no decorrer de todo o trabalho, visitas técnicas que
proporcionaram a equipe ter uma maior compreenséao da realidade da organizacéo e
visualizar de forma mais abrangente as caréncias da empresa em relacdo aos
processos da Gestao de Recursos Humanos, podendo assim estruturar oS mesmos

de forma mais assertiva.
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3.3 FORMA E ANALISE DOS DADOS

Pode-se observar que, “na analise, o pesquisador entra em maiores detalhes
sobre os dados decorrentes do trabalho estatistico, a fim de conseguir respostas as
suas indagacfes, e procurar estabelecer as relacfes necessarias entre os dados
obtidos e as hipéteses formuladas”. (LAKATOS; MARCONI 2010, p. 152).

Apbs a coleta dos dados na empresa, a equipe se reuniu, a fim de analisar os
mesmos com 0 objetivo de ter um parecer mais objetivo dos processos de gestao
empregados na organizacdo e buscar as melhores solucbes para a empresa,
possibilitou assim um estudo dos pontos fortes e dos pontos a melhorar, bem como
entender a cultura e os valores que mais se destacam na organizagao.

Apbs a coleta dos dados levantados através da pesquisa semiestruturada, foi
desenvolvida uma analise descritiva dos mesmos, buscando o embasamento
cientifico para auxiliar numa melhor coeréncia entre os dados e as informacdes dos

autores pesquisados.

4 ESTRUTURA DA ORGANIZACAO

O presente trabalho foi desenvolvido em uma empresa do comércio do
municipio de Descanso - SC, cidade do interior do Oeste do Estado, com
aproximadamente 8,634 habitantes. A empresa é um Supermercado, denominado
Supermercado Comin, devido ao sobrenome do proprietario, o Sr. lroni Comin. A
organizacao foi fundada em 1994 e atua no mercado desde entdo, tendo assim 23

anos de historia.

4.1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO
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Denominada Ironi Comin Eireli, a empresa atua com o nome fantasia
Transportadora Comin. Esta esta localizado na Rua da Republica, 300, Centro —
Descanso — SC. CEP: 89910-000. A empresa tem como atividade econdmica
principal, o Comércio Varejista de Mercadorias em Geral, com predominéncia de
produtos alimenticios — no ramo de Supermercado e tem como atividades
secundarias, o comeércio varejista de artigos de cama, mesa e banho, comércio
varejista de artigos do vestuario e acessorios, comércio varejista de bebidas,
fabricacdo de produtos de padaria e confeitaria com predominéncia de producéo
prépria e transporte rodoviario de carga, exceto produtos perigosos e mudancas.

Segundo o Sr. Ironi Comin, empresario com 56 anos de idade, proprietario do
Supermercado Comin, tudo comecou com uma empresa de transportes, a
transportadora Comin, no ano de 1986. Alguns anos depois, especificamente no ano
de 1994, passou a atuar também no ramo de mercado, quando sua mao de obra era
Gnica e exclusiva de sua familia, o Sr. Ironi e sua esposa. Seus objetivos eram
crescer, entdo em 1998, ampliou seu mercado e passou a contar com a ajuda de
mais 06 funcionarios. O numero de funcionarios foi crescendo juntamente com a sua
empresa, hoje ela conta com um quadro de 22 colaboradores, atuando no mercado
e na distribuicdo de bebidas, abrangendo os municipios de Descanso, Belmonte e
Santa Helena, com a meta de expandir para o municipio de Sdo Miguel do Oeste,
neste ano, porém é ainda considerada uma empresa de pequeno porte € ndo possui
estruturada a sua misséo e viséo.

O Sr. Ironi destacou que para auxiliar no bom funcionamento de sua empresa,
os colaboradores foram organizados em cargos, onde em cada departamento fica
um colaborador responséavel para fazer os pedidos das compras especificas de seu
setor, mas tudo com a supervisdo dele, sendo assim distribuidos: no agcougue ha um
colaborador responsavel pelo repasse dos pedidos dos produtos; no setor de frutas
e verduras h&a outro colaborador responsavel. Sendo da mesma forma para 0s
setores de linha pesada e para o setor de linha geral, porém a empresa nao possui
estruturado e formalizado um organograma de suas hierarquias.

Hoje sua empresa conta com uma area construida de 740mz2, assim
distribuida: 500m2 de mercado e 240m2 para depdsito, com a meta de ampliar seu
mercado em 200m? em 2017, trabalha com um total de 539 fornecedores, tem 1262

clientes cadastrados.
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O gestor enfatizou que esta preocupado com a sucessdo, por iSso esta
preparando sua filha para auxiliar nas tomadas de decisdes e, futuramente, dar
sequéncia em seu trabalho de gestdo. Esta manifestacdo demonstra que ha um
relevante crescimento da organizacéo, pois no relato do senhor Ironi, ele afirmou
gque os resultados do crescimento dos Uultimos anos e perspectivas futuras
apresentam-se favoraveis, conforme segue: 2013 crescimento de 14%; 2014
crescimento de 19%; 2015 crescimento de 14%; 2016 objetivos de crescimento de
10%; 2017 sua meta é alcancar um crescimento de 20%. Salientou também que as
vendas em 2015 superaram a margem de 8 milhdes de reais, com objetivos para
2017 superar os 11 milhdes de reais, o mercado fechou o més de agosto de 2017

com um faturamento de 660.965,85 reais.

4.2 DIAGNOSTICO INTERNO DA ORGANIZACAO

Cada organizacdo possui uma estrutura diferenciada e seus processos devem
atender as suas necessidades, ter processos de gestdo de pessoas estruturados
dentro da organizacao é indispensavel para o sucesso organizacional, porém muitas
empresas, principalmente as de pequeno e médio porte ainda vém encontrando
grande dificuldade em fazer esta estruturacdo, este € o caso da organizacdo

estudada.

4.2.1 ldentificacdo do funcionamento dos processos de gestdo de pessoas na

organizacao

O supermercado Comin conta com uma departamentalizacdo basica de seus
setores, mas a sua hierarquia ndo é formalizada. A organizacdo também nao
apresenta nenhum dos processos de gestdo de pessoas de modo formal em sua
estrutura, ndo ha processos estruturados de recrutamento, selecédo e retencéo de
pessoas, todo esse processo acontece de modo informal, ndo ha a aplicacdo de
uma integracdo devidamente estruturada e nem de treinamentos focados para as
areas especificas necessarias. E relevante destacar que a empresa busca integrar

seus funcionarios, mas isso nao acontece através de uma ferramenta formal.
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A organizacéo oferece para seus funcionarios além dos beneficios legais, um
seguro de vida, a empresa conta também com uma sede recreativa que pode ser

utilizada por seus colaboradores.

4.3 FERRAMENTAS DE ANALISE

A analise Swot é uma ferramenta fundamental para criar estratégias que

visam dar suporte as decisdes da empresa.

A avaliacdo dos pontos fortes de cada unidade de negécios e de suas
oportunidades e ameacas possibilita ao varejista considerar uma série de
alternativas estratégicas, como por exemplo: aumentar o nimero de lojas
em uma cidade, expandir em outros estados, introduzir novas categorias de
produtos, melhorar servicos para atrair segmentos de classe A etc.
(PARENTE, 2013, p. 72).

Entender o segmento de mercado e sua realidade possibilita uma analise

ampla, imprescindivel para tomar as decisdes mais assertivas para a empresa.

4.3.1 Identificacdo de ameacas e oportunidades, pontos fracos e fortes

E de extrema importancia que a organizacdo conheca seus pontos fortes e
suas limitacdes, para que assim tome as decisbes e as medidas mais assertivas,
desde modo foram elencados a partir dos dados colhidos através de entrevista com
o gestor da empresa Super Comin, e embasados através da analise Swot, os pontos
fortes e pontos fracos da organizacdo e também as oportunidades e as ameacas

encontradas pela mesma.

Quadro 1 — Forgas, Fraquezas, Oportunidades e Ameacas

Forcas Fraquezas

e Atendimento cortés e familiar: * Espago fisico restrito;

e Gera pagamento de hora extra e
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Horério diferenciado de
atendimento;

Eficiéncia em distribuicbes de
bebidas para evento;

Variedade de marcas nas bebidas
distribuidas;

Acompanhamento direto do
proprietario;

Entregas de rancho de forma
rapida e gratuita;

Divulgagdo de seus produtos na
rua no momento da entrega dos
ranchos;

Descentralizacao da
administracao;

Autonomia dos atendentes em
conceder descontos;

Clima organizacional agradavel e
0 ambiente é climatizado;

Reunido para repasse de
informacdes no  inicio das
atividades;

Revenda de Chopp artesanal.

insatisfacdo  dos  funcionarios
devido ao horéario;

Numero reduzido de guichés de
atendimento e atendentes;

Nao ter estruturado um processo
de recrutamento e selecao;
Produtos aglomerados nas
prateleiras,

Aumento dos custos;

Falta ~de investimento em
treinamento;

Localizacao longe do centro;
Pouco espaco fisico para estoque,
reduz a possibilidade de ganhar
descontos por compras em
grande quantidade;

Falta modernizacéo.

Oportunidades

Ameacas

Boa credibilidade frente ao
mercado;

Expanséo da cidade;

Implantacdo de novas empresas,
aumentando a renda;

Expansao do segmento;

Concorréncia de precos;

Falta de area para ampliacdo da
estrutura do mercado;

Aumento do preco dos
combustiveis;

Aumento de impostos;

Instabilidade econdmica do
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e Crescimento da populagéo; mercado em geral;
e Patrocinio a eventos das e Vendas diretas de produtores
comunidades e ao clube esportivo rurais;
gue representa a cidade; e Mercados concorrentes com
e Lancamento de um programa de programas de fidelizacdo de
fidelizacao que proporcione clientes.
vantagens aos clientes assiduos;
e Parceria com a fabrica de cerveja
instalada na cidade.

Fonte: Dos autores (2017).

4.3.1.1 Pontos Fortes

Destaca-se o0 atendimento de forma cortés, onde parte do proprietario a
iniciativa de recepcionar os clientes. Percebe-se que esse fator € um diferencial,
mas pode ser aprimorado ainda mais com treinamentos e capacitacdo que
desenvolvem a motivacdo com o intuito de refletir em todo o seu quadro de
funcionarios esta iniciativa.

A empresa conta com horarios e servicos diferenciados, tendo junto a sua
estrutura uma distribuidora de bebidas com variedades de marcas e eficiéncia na
distribuicdo, fazendo também entregas de rancho de forma rapida e gratuita,
otimizando este tempo também para fazer divulgacéo de seus produtos por meio do
som adaptado ao carro de entrega, sendo estes fatores que atraem o publico, que
proporciona a comodidade das pessoas que devido a correria do dia a dia, vem
sendo cada vez mais valorizada pelos clientes, tendo isso em vista, percebe-se a
necessidade de continuar investindo nesses pontos, dando ainda mais agilidade aos
processos.

Por ser uma empresa familiar, nota-se em sua estrutura uma preocupacgao
com as pessoas, tanto com os clientes como com os funcionarios, proporcionando
um clima favoravel e um ambiente agradavel, onde as informacdes séo repassadas
em reunides aos colaboradores diariamente, fazendo com que a empresa tenha
cada vez mais credibilidade com a comunidade. A empresa deve buscar dar

continuidade a esses processos, pois manter um clima agradavel € um diferencial
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para a retencdo do capital humano e manter a credibilidade perante a sociedade
garante a sustentabilidade da empresa.

Percebe-se que dentro da organizagdo é concedida aos funcionarios
autonomia, com relagcdo a conceder descontos e também a organizacao do espaco e
compras de mercadorias, tendo um responsavel para cada departamento dentro da
empresa, tornando mais eficiente o controle dos estoques, sendo que estes, se
mantém atualizados e com capacidade para atender a demanda de clientes de

forma eficaz.

4.3.1.2 Pontos Fracos

A empresa nao apresenta de forma definida um processo de recrutamento e
selecdo. De modo que atualmente escolher o melhor ou mais preparado empregado
para a vaga em aberto, € um diferencial competitivo. Além do que acarreta também
na falta de investimento em treinamentos, todos esses fatores seriam amenizados
na presenca de um profissional na area de RH. Possibilitando a estruturagdo no
recrutamento e também na parte do desenvolvimento das pessoas na organizacao,
melhorando ainda mais o engajamento dos colaboradores com a empresa.

Certamente um dos fatores que, muitas vezes barra uma melhor organizacao
e possibilita um crescimento de sua empresa esté ligado ao seu espaco fisico. Este
elemento demostra-se evidente na analise SWOT, na empresa em estudo. Devido a
seu crescimento na area de atuacdo € perceptivel que a falta de espaco, reduz
muito a exposicdo dos produtos, por ser necessario utilizar todo seu espaco,
fazendo com que algumas mercadorias fiquem amontoadas e pouco visiveis. E
restrito também o espaco destinado ao armazenamento do estoque de mercadorias,
0 que impossibilita ao mercado realizar compras em grandes quantidades,
inviabilizando grandes descontos nas mercadorias e assim reducao de custo.

Outra analise de fraqueza apresentado na empresa, foi 0 nimero reduzido de
caixas para atender os seus clientes, principalmente no final de semana e horarios
de maior movimentacdo no mercado. Para amenizar esse problema, uma sugestao

dos académicos seria a instalacdo de mais um caixa e o treinamento de mais um
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colaborador para desempenhar esta atividade auxiliando nos horarios de maior
movimento.

Atualmente busca-se cada vez a comodidade dos clientes e a reducao de
esforco fisico dos colaboradores, visando que se torna necessario que alguns
processos sejam modernizados e para isso € relevante adquirir novas maquinas e
equipamentos que satisfacam a estas necessidades, agilizando 0s processos.
Tendo em vista também que a correria do dia a dia reduz cada vez mais o tempo
disponivel, é perceptivel que as pessoas estdo optando por frequentar locais com
maior acessibilidade e proximidade de pontos estratégicos. Levando em
consideracdo que empresa em questdo ndo possui uma localizacao central, visa-se
que a mesma deve investir cada vez mais no bom atendimento, rapidez nos
processos, qualidade dos produtos e propiciar aos clientes um local seguro e amplo
para estacionamento.

Embora seja um diferencial do mercado, atender em horérios diferenciados,
este fato pode gerar a insatisfacdo de alguns funcionarios, que podem se sentir
sobrecarregados ou até mesmo aumentar os custos do mercado com 0 pagamento
de horas extras. Seria importante para a empresa manter um bom planejamento dos
rodizios dos funcionarios, evitando a sobrecarga de alguns, € necessario também
investir em politicas de incentivo para aumentar a motivacdo dos colaboradores e

manté-los satisfeitos.

4.3.1.3 Oportunidades

Embora apresenta-se de forma branda o desenvolvimento do municipio, fica
evidente que o0 mesmo vem crescendo, gerando com isso a instalacdo de novas
empresas tanto no municipio como nas redondezas, 0 que impacta na geragado de
novos empregos, aumentando assim o publico consumidor e o poder de compra dos
mesmos, influenciando diretamente em seu ramo de atuacéao.

A empresa apresenta-se a alguns anos no mercado, tendo sua marca
consolidada e gerando assim credibilidade frente a comunidade, visto que o

segmento em que a mesma atua estd em expansao, é necessario que a empresa
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utilize esta credibilidade como um diferencial e uma oportunidade para atrair cada
vez mais clientes.

Visto que a empresa ja vem adotando a estratégia de atuacdo junto a
comunidade, concedendo patrocinios a eventos das localidades e ao clube que
representa 0 municipio, aumentando sua visibilidade perante seus clientes, seria
oportuno que a empresa lancasse um programa de fidelizacdo dos clientes,
proporcionando vantagens aos clientes assiduos o que estimularia a maior procura

de novos clientes.

4.3.1.4 Ameacas

O cenario econbmico atual reflete diretamente na organizacdo em um
contexto geral, pois o pais estd passando por um processo de instabilidade
econdmica, que afeta o poder aquisitivo da populacdo que passa a ter um controle
mais efetivo de seus gastos, passando a consumir de forma mais moderada, o que
afeta diretamente a empresa, pois esta tem que diminuir sua margem de lucro, tendo
em vista que nao pode aumentar demasiadamente 0s precos para ndo afastar ainda
mais seus consumidores em contrapartida a isso 0s impostos séo altos e devem ser
recolhidos e repassados ao governo de forma habitual. Um reflexo deste cenério
vem sendo o aumento constante dos combustiveis, encarecendo ainda mais 0s
custos das empresas.

Uma possivel alternativa para amenizar esta realidade, é a empresa tentar
fazer compras em grandes quantidades, propiciando assim ganhar descontos e
diminuir os custos de frete, podendo equilibrar assim suas financas, possibilitando
uma maior margem nas vendas, aumento o lucro real da empresa, tendo em vista
que a empresa nado tem influéncia nos aumentos dos combustiveis no preco dos
impostos, fatores determinados diretamente pelo governo.

Atrair cada vez mais publico é fundamental para manter a saude e
estabilidade da empresa, tendo em vista que os mercados concorrentes adotam
politicas de fidelizagcéo de clientes, percebe-se que é essencial que a empresa adote
medidas que superem a expectativa, implantar também um programa de fidelizacdo

fard& com que aumente a busca de novos clientes e que satisfaca os habituais,
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fazendo com que estes adquiram em sua organizacdo todos os produtos que
atendam as suas necessidades e ndo apenas venham até ela a procura de produtos
promocionais.

Fornecedores diretos, que oferecem custos menores, mas que nao garantem
a qualidade de seus produtos, se mostram como ameacas para 0 mercado, este
deve ter um diferencial na qualidade dos produtos fornecidos para manter os clientes

assiduos, impedindo que estes procurem 0s concorrentes.

4.3.2 Forcas de Porter

Muitas empresas estdo utilizando atualmente variacbes de estratégias

competitivas, conforme Thompson

Existem inimeras variacdes das estratégias competitivas que as empresas
utilizam, principalmente porque a abordagem estratégica de cada uma
resulta em acdes efetivadas e especificamente para ajustar-se a suas
préprias circunstancias e ao ambiente setorial. (THOMPSON, 2008, p. 134).

Portanto, os gestores ao detectarem uma ameaca a sua empresa, procuram
obter vantagens competitivas com a variagdo das forcas de Porter, este modelo
destina-se a andlise de competicdo das empresas.

As cinco forcas de Porter exigem uma visao abrangente do negdcio, onde é
necessario entender o ambiente competitivo para identificar acdes e estratégias
futuras, também permite analisar o grau de atividade de um determinador setor de
economia identificando os fatores que afetam a competitividade, oferecendo uma

visdo ampla da concorréncia para a organizacao.

Quadro 2 — Forcas de Porter

Poder de | - Parcerias com fornecedor de bebidas
Barganha dos | - Descontos;

Fornecedores | - Prazos;
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Poder de
Barganha dos

Compradores

- Fidelizacgéo;

- Qualidade no atendimento

- Entrega de rancho a domicilio;

- Fornecimento de bebidas geladas nas promocbes das
comunidades.

- Exclusividade no municipio na revenda de Chopp da Cervejaria
Big Jhon.

- Distribuicdo de carne de qualidade diferenciada em seu

acougue.

Rivalidade
entre oS

Concorrentes

- Parcerias dos concorrentes com empresas da regiao.
- Fornecedores de bebidas que realizam entregas na regiéo.
- Grande numero de empresas no mesmo segmento

- Concorrentes pertencentes a redes maiores e mais estruturadas

Barreiras a

- Burocracia;

Entrada  de | - Capital para investimento;

Novos - Ter marca consolidada;

Concorrentes

Ameaca de |- Vendedores rurais com venda direta de produtos caseiros a
Produtos precos mais baixos;

Substitutos

- Empresas que ndo sdo concorrentes diretos, mas que vendem

produtos alimenticios;

Fonte: Dos autores (2017)
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Figura 1 — As cinco forcas de Porter

AS CINCO FORCAS DE PORTER

BARREIRAS A
ENTRADA DE NOVOS
CONCORRENTES

PODER DE RIVALIDADE PODER DE

BARGANHA DOS ENTRE OS BARGANHA DOS
FORNECEDORES CONCORRENTES COMPRADORES

AMEACA DE
PRODUTOS
SUBSTITUTOS

Daniel Lima

Fonte: http://www.administradores.com.br/artigos/economia-e-financas/as-cinco-forcas-de-

porter/57341/

Ter uma estrutura fisica que comporte a demanda de clientes e possibilite
uma ampla organizacdo dos produtos vem se tornando cada vez mais importante
para atrair o publico, o que faz com que a falta de espago para a expansédo do
mercado seja uma ameaca para seu bom desempenho, seria fundamental para a
empresa que ela conseguisse ampliar seu estabelecimento, fazendo melhorias na
estrutura que ja existe, ou adquirindo novas areas para 0 armazenamento de
bebidas.


http://www.administradores.com.br/artigos/economia-e-financas/as-cinco-forcas-de-porter/57341/
http://www.administradores.com.br/artigos/economia-e-financas/as-cinco-forcas-de-porter/57341/
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4.3.3 Propostas de melhorias

Apés todas essas analises fica clara a importancia da implantacdo dos
recursos de gestado propostos pelos académicos, pois ficou evidente que a empresa
ainda n&o possui nada estruturado de modo formal. E relevante destacar que foram
realizados varias abordagens com o gestor e seus colaboradores, a fim de poder
estruturar e implantar cada objetivo que realmente far4 a diferenca na organizagéo.
Também salientamos que durante as intervencbes com o gestor e alguns
colaboradores, estes nos deixaram clara a satisfacdo de poder implantar os recursos

de gestao propostos.

4.3.3.1 Estruturacdo e aprovacdo dos valores, da missdo, da visdo e do

organograma da organizacao

Tendo em vista que ter estruturado os valores, a missdo e a visdo da
empresa, contribui diretamente para construir sua identidade, o primeiro passo foi
buscar entender os valores que a organizacdo ja possuia de maneira informal,
mesmo sendo perceptivel em sua forma de atuar perante os clientes e com seus
colaboradores. Ficando em consenso com todos o0s envolvidos, gestores,
colaboradores e os académicos que os valores que mais identificam a organizacéo e

expressam sua cultura sdo os seguintes:

e Foco nos clientes;

Etica;

Transparéncia e honestidade;

Igualdade;

Interacdo com a comunidade;

Partindo dos valores escolhidos, da mesma forma buscando envolver a
organizacdo de maneira ampla, estruturamos e apresentamos para ser aprovada a
missdo. De forma que esse objetivo implantado possa nortear a organizagcéo e seus
colaboradores para o proposito da existéncia da mesma e como ela pretende

alcancar seus objetivos.
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Ficando assim definida e aprovada pelo gestor frente aos seus colaboradores:

Atuar de forma segura e responsavel, buscando o crescimento do mercado
através do bom atendimento ao cliente, respeitando as diferengas e contribuindo
para o desenvolvimento do municipio.

Em sequéncia a estruturacdo da organizacéo foi a criagcdo e implantacao da
visdo da empresa, partindo dos sonhos que o gestor e os colaboradores almejavam
para a instituicdo. Dessa forma, buscamos elaborar juntamente com a equipe
algumas frases que expressavam o futuro almejado pela mesma. Ficando assim
definida e aprovada por toda a organizacao:

Ser referéncia em produtos e servicos oferecidos através da satisfacdo dos
colaboradores e do bom atendimento aos clientes.

Com o objetivo de demonstrar de forma fisica a departamentalizacdo e a
hierarquia dentro da organizacdo, em seguida foi estruturado e aprovado, também
junto aos gestores, o organograma da empresa, possibilitando uma visualizagcéo
mais clara e objetiva por parte dos funcionarios da posicdo de cada um dentro da
empresa, auxiliando-os a enxergar as possibilidades de crescimento dentro da
organizacdo, sendo este o que traz suas atuais funcbes de maneira igual as
praticadas atualmente na organizacao, conforme figura 2.

ApoOs a estruturacdo das propostas de melhoria com o aval dos gestores e
seus colaboradores, a equipe propds uma missao, visdo e organograma, baseados
nos conceitos académicos, embasados através de pesquisa bibliogréfica e consulta
ao CBO, ficando estas como sugestfes para serem futuramente utilizadas pela
empresa. Ficando estas estruturadas da seguinte forma:

Missdo: Atuar de forma segura e responsavel, através da satisfacdo dos
clientes e aperfeicoamento dos colaboradores, a fim de impulsionar o crescimento
da organizacgéo contribuindo para o desenvolvimento regional.

Visdo: Ser referéncia na qualidade dos produtos e servigos oferecidos,
através da satisfacdo dos clientes e qualificacdo dos colaboradores, buscando o
engajamento de todos.

Analisando os cargos e fungdes dos colaboradores, buscando simplificar a
hierarquia da organizagdo, como modelo de organograma ficou assim proposto,

conforme segue na figura 3.



Figura 2 - Organograma
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Acougueiro Acgougueiro
Responsavel Responsavel

[ Carne [ Derivados

Auxiliar

Acougue

Comprador
de Frutas e

Verduras

Responsavel Responsavel

por repor pela entrega
Mercadoria da

Mercadoria

Fonte: Dos autores (2017)
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Figura 3 — Organograma 2

GERENTE
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REPOSITOR OPERADOR DE

AGOUGUE CAIXAS VENDEDOR

AUXILIAR DE
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Fonte: Dos Autores (2017)
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Evidencia-se com o trabalho elaborado que as organizacdes sado formadas
por pessoas e que dependem delas para conquistar seus objetivos e atrair novos
clientes. Com isso, cada vez mais torna-se necessario a estruturacdo de alguns
processos de gestdo, para ser ancora e servir como base para seu planejamento,
principalmente visando o cenario de grande concorréncia e mudancas decorrentes
das novas tendéncias em que as organizagdes estao inseridas.

Tomando isso como fator essencial, procuramos partir do principio basico dos
apoios de gestdo buscando a estruturacao e o fortalecimento da cultura da empresa
Supermercado Comin. Atribuindo assim, o objetivo geral de disseminar e fortalecer a
cultura da empresa. Com este intuito especificamos a necessidade de estruturar o
organograma, criar e aprovar a missao, a visao e os valores da organizacao.

Estruturar esses apoios de gestdo na empresa Supermercado Comin foi visto
como fundamental, pois como ela vem tendo um destaque consideravel em seu
ramo de atuacdo, no municipio de Descanso- SC, e possui um quadro de
funcionarios significativo, ter sua cultura fortalecida e clara para seus colaboradores
e clientes torna-se um fator essencial, pois auxilia no engajamento de todos 0s seus
stakeholders.

Destacamos que, possuir um organograma bem definido facilita o
entendimento com relacdo a hierarquia estabelecida pela organizacdo e também
auxilia na compreenséo dos locais que cada colaborador atua.

J& a missdo, a visdo e os valores da empresa bem claros e compreendidos
por todos, fard o papel de nortear seus colaboradores para uma maior compreensao
de quais sédo os objetivos que a empresa busca para o futuro e, como a empresa
trilhara esse caminho para a conquista dos objetivos almejados.

Enfim, relembramos de que os objetivos especificos deste trabalho eram
estruturar o organograma, criar e aprovar, junto aos gestores e colaboradores, a
misséo, a visdo e os valores da empresa Supermercado Comin. Diante disso, para a
satisfacdo da empresa em estudo e dos académicos pesquisadores 0s objetivos
supracitados foram alcangados na integra. Conseguindo, desta forma, colocar em

pratica os conceitos estudados no decorrer do curso de Gestdo em Recursos
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Humanos, na Faculdade Senac, em Sao Miguel do Oeste- SC, aliando-os as

praticas de apoio de gestéo.
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