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RESUMO

Este trabalho académico foi construido pelos alunos do curso de Gestado em Recursos
Humanos, com o objetivo de desenvolver ferramentas de apoio a gestdo na empresa
escolhida. O trabalho foi elaborado na empresa Studio Thiago Fiorini Personal Trainer,
quando em reunides com o gestor da empresa foi discutido a necessidade e os
beneficios de a organizacéao ter estruturado as ferramentas de apoio a gestdo. Em
seguida foi feita uma entrevista semiestruturada com o gestor da organizagéo,
momento em que foram decididas quais ferramentas iriam ser desenvolvidas, por se
tratar de uma empresa nova no mercado. Assim, ficou decidido que o grupo iria
desenvolver e implantar a missao, a visdo, os valores e 0 organograma na
organizagao para que assim o gestor tenha mais facilidade na gestdo da empresa e a
mesma tenha mais credibilidade perante seus clientes. Para elaborar este trabalho os
académicos desenvolveram uma pesquisa qualitativa e bibliografica, onde se buscou
referéncias para a proposta que o grupo apresentou para a organizagédo. Com os
dados elencados, foram analisados os pontos de destaque da organizagdo e seus
pontos de possiveis melhorias, visando situar a organizagdo em meio ao cenario local,
pontuando algumas oportunidades com o intuito de buscar um maior fortalecimento e
crescimento no mercado atuante, destacar possiveis ameacgas de concorrentes, assim
a organizagao antecipara estratégias para evitar a perca de clientes que afetara
diretamente seus resultados financeiros.

Palavras-chave: Organograma. Missao. Visao. Valores. Organizagao.



ABSTRACT

This academic work was built by the students of the Human Resources Management
course, with the objective of developing management support tools in the chosen
company. The work was elaborated in the company Studio Thiago Fiorini Personal
Trainer, when in meetings with the manager of the company was discussed the
necessity and the benefits of the organization having structured the tools of support to
the management. Then a semi-structured interview with the manager of the
organization was do, at which time it was decided which tools would be developed,
because it is a new company in the market. Thus, it was decided that the group would
develop and implement the mission, the vision, the values and organization chart in
the organization so that the manager is easier to manage the company and has more
credibility with its clients. To elaborate this work, the academics developed a qualitative
and bibliographical research, where references were sought for the proposal that the
group presented to the organization. With the data listed, the highlights of the
organization and its possible improvement points were analyzed, aiming to situate the
organization in the middle of the local scenario, punctuating some opportunities with
the intention of seeking a greater strengthening and growth in the active market,
highlighting possible threats of competitors, so the organization will anticipate
strategies to avoid losing customers that will directly affect its financial results.

Keywords: Organizational Chart. Mission.Vision.Values.Organization.
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1 INTRODUGAO

Com as mudancgas e inovagdes aceleradas que o mercado de trabalho sofre
constantemente, as organizagdes tém a necessidade de estar em constante
acompanhamento com treinamento e atualizagdes de seus colaboradores, a fim de
atender as necessidades de seus clientes e ter um diferencial em relagdo aos
concorrentes.

Diante do exposto, esse estudo tem a intencdo de analisar a cultura
organizacional da empresa Studio Thiago Fiorini Personal Trainer, destacando os
fatores essenciais para o fortalecimento e o crescimento da mesma.

E relevante destacar que a organizacdo supracitada ainda ndo possui
organizado seu organograma, sua missao, visao e valores, ferramentas estas que
facilitam a integracéo e a visao das fungdes exercidas por seus colaboradores, bem
como a hierarquia da empresa perante seus clientes.

Sendo a empresa de pequeno porte torna-se uma desvantagem financeira a
implantacdo e a manutencao de um setor de recursos humanos, pois esses detalhes
poderdo influenciar diretamente dentro da organizacéo, refletindo no atendimento e
na satisfacao de seus clientes.

Desta forma, foi sugerido a criagao e a implantagdo de um organograma e sua
missao, visdo e valores, ferramentas estas que além de nortear seus colaboradores
quanto a funcdo que desenvolvem na empresa, também transmite confianca e

respeito da transparéncia dessa organizagao.

1.1 Especificagao do problema

Com clientes cada vez mais exigentes o mercado de trabalho vem sofrendo
varias mudancgas constantes em busca de profissionais competentes e interessados
na busca de novos conhecimentos. Com a tecnologia disponivel hoje, as empresas
utilizam essas ferramentas para selecionar o melhor profissional, a fim de atender as
necessidades da organizagdo. A empresa onde a pesquisa foi realizada, como citado
na introducdo, ainda n&o possui a construcdo da missao, visdo, valores e o
organograma, portanto dificultando a apresentagdo da cultura organizacional e as
fungdes de cada colaborador, sendo assim sugerimos a criagao desta estrutura.
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A missado, a visdo e os valores apresentam para os colaboradores e seus
clientes os objetivos que essa empresa almeja, ja com o organograma, o colaborador
tera acesso assertivo ao seu setor e fungado que exerce, bem como a hierarquia da
organizacao. Portanto, quais os beneficios que as ferramentas de gestao sugeridas

trardo a organizagdo Studio Thiago Fiorini Personal Trainer?

1.2 Objetivos

A finalidade deste item & apresentar o objetivo geral e os objetivos especificos

que sera a base deste trabalho de conclusdo de semestre.

1.2.1 Objetivo geral

Como objetivo geral deste trabalho foi apresentada a proposta da criagéo e
implantacdo na empresa Studio Thiago Fiorini Personal Trainer da missao, visao,
valores e 0 organograma com a intengao de facilitar a integragao dos colaboradores

quanto a cultura da organizagao.

1.2.2 Objetivos especificos

e Estudar bibliograficamente acerca do assunto em questao;
e Construir e implantar a missao, a visdo e os valores da empresa;

e Implantar o organograma organizacional.

1.3 Justificativa

Este trabalho justifica-se pelo fato de trazer fundamentacao tedrica e a
sugestao de agdes para orientar o gestor e os colaboradores da empresa Studio
Thiago Fiorini Personal Trainer quanto a importancia da criagdo e a implementacéo
da misséo, visao, valores, bem como do organograma, a fim de facilitar ao publico a
disseminagao da cultura organizacional de forma que facilitara a integracao de seus
colaboradores quanto aos objetivos futuros da empresa, conquistando assim a

confianga do mesmo. Ao mesmo tempo, possibilitar visualizar com assertividade a
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hierarquia dentro da empresa, tornando o acesso facil a cada responsavel correto por
sua funcdo, diminuindo possiveis ruidos na comunicacao e facilitando a tomada de
decisao.

Para a empresa onde ocorreu o estudo, as criagdes das ferramentas de gestao
supracitadas terdo uma grande importancia, visto que elas tornardo mais visiveis os
objetivos da organizagdo. Desta forma, elas também facilitardo o processo de
recrutamento e selegcdo para a escolha assertiva do melhor candidato para as
necessidades da empresa.

Neste trabalho desenvolvido na empresa Studio Thiago Fiorini Personal Trainer
0s académicos colocaram em pratica os conhecimentos adquiridos em sala de aula,
a fim de almejar o mercado de trabalho com maiores conhecimentos, como também

maiores possibilidades de nichos de mercado.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste trabalho os académicos terao como base diversos autores para a
realizacdo da fundamentacéo tedrica, alinhados com a proposta de criacédo e a
implantagdo da missao, visdo e valores, assim como o organograma da empresa

Studio Thiago Fiorini Personal Trainer.

2.1 Planejamento Estratégico

Para Neves (2007), o planejamento é uma ferramenta poderosa, se utilizado
com sucesso, tanto em pequenos negocios quanto em grandes corporagdes nacionais
e até mesmo internacionais. Ninguém sobrevive sem planejar e gerir estrategicamente

seu negocio. Diante deste contexto, surgem interrogagcées como,

Quem sou eu? Por que vim ao mundo? O que quero fazer da minha vida?
Quem quero ser no futuro? Como vou atingir meus objetivos? Essas
perguntas tém atormentado os homens de todas as épocas ao longo de suas
vidas. Nao poderia ser diferente: a capacidade de responder com segurancga
e clareza a essas perguntas é certamente um fator de sucesso e um dos
caminhos para felicidade. As pessoas que sabem o que querem estdo menos
sujeitas as flutuagdes da vida, pois ndo se deixam desconcentrar com o que
aparece e seu caminho. Essas pessoas possuem aquilo que chamamos de
foco. (NEVES, 2007, p. 15).

Visto que, pessoas que sabem o que querem e onde querem chegar, tragam o
seu objetivo e canalizam toda sua energia e esforco para alcancar e realizar essa
conquista.

Para Oliveira (1991), planejamento pressupde a necessidade de um processo
decisorio que acontecera antes, durante e depois de sua elaboragao e implementacao

na empresa. Porque,

As modificagbes provocadas nas pessoas podem corresponder a
necessidade de treinamento, substituicao, transferéncias, fungdes, avaliagdo
etc.; na tecnologia pode ser apresentada pela evolugdo dos conhecimentos,
pelas novas maneiras de fazer os trabalhos etc.; e nos sistemas podem
ocorrer alteragdes nas reponsabilidades estabelecidas, nos niveis de
autoridade, descentralizagdo comunicagéo, procedimentos, instrugdes etc.
(OLIVEIRA, 1991, p. 23).
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Com o decorrer do tempo, o planejamento estratégico acabou se tornando uma
ferramenta fundamental dentro das organizagdes, visto que as exigéncias de mercado
estdo cada vez maiores.

Cabe destacar que, € importante trabalhar com eficacia para o sucesso do seu

negocio. Isso pode ser feito através de diversas ferramentas, como:

Conhecimento profundo do mercado e do cliente; Trabalho eficiente,
reduzindo custos e despesas desnecessarios e melhorando continuamente o
processo de trabalho e a rede de parceiros e fornecedores; Melhoria
constante do valor oferecido ao cliente; Treinamento e motivagdo do pessoal
da empresa. (NEVES, 2007, p. 13).

Ademais, s6 o dono do préprio negdécio pode aplicar esse tipo de gestao
estratégica. Depende dele para que o negocio se desenvolva de maneira proativa,

planejando e implementando estratégias de sucesso.

2.1.1 Analise do Ambiente Externo

Muitas vezes, temos uma boa ideia e a certeza absoluta de que nosso negdécio
vai dar certo. Uma boa ideia, dinheiro para investir e disposicdo para trabalhar. S6
isso basta?

Para Neves (2007), mercado € o conjunto de pessoas, empresas e demais
entidades que tém necessidade, intencdo e capacidade financeira para comprar
alguma coisa.

O autor supracitado também afirma que, a empresa nao trabalha sozinha: ela
esta inserida em um contexto, em que mantém os mais diferentes relacionamentos
com diversos atores. Agora vamos conhecer dois hovos conceitos: o micro e 0 macro
ambiente de marketing, que sdo as primeiras ferramentas de analise de mercado. Ao
entendé-los, poderemos ter uma visao clara dos fatores decorrentes do ambiente
externo.

O microambiente é formado por aqueles que atuam na mesma industria, no

mesmo setor de atividade, fazem parte do microambiente. Assim,

Clientes: tém habitos de consumo, desejos, necessidades. Eles estéo
dispostos a pagar até determinado prego, dependendo do valor que vejam
em nosso produto. Concorrentes: sdo as empresas que oferecem o mesmo
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produto ou servicos e disputam o mesmo mercado. Eles podem oferecer
novos beneficios, fazer promogdes, mudar seus produtos ou servigos. Por
isso, é preciso presar a atengao a qualquer movimento da concorréncia e
reagir a ameaca que possa representar. (NEVES, 2007, p. 34).

Diante disso, clientes e concorrentes sdo aliados da organizag&o, porque
permitem que a organizagao oferega produtos e servigos inovadores que possibilitem
alavancar os propositos da empresa. Também € relevante destacar as seguintes

ferramentas de analise de mercado:

Novos entrantes: sdo concorrentes que ainda nao estdo no mercado, mas
que podem decidir entrar. Nao ha como impedir que novos entrantes
ingressem em nosso mercado, contudo podemos nos proteger.
Fornecedores: eles podem ser fundamentais, e muitas vezes criticos, para o
sucesso de nosso negocio [...]. A pontualidade da entrega e as condigbes de
pagamento oferecidas também podem afetar o desempenho. (NEVES, 2007,
p. 34-35).

E relevante evidenciar que o mercado sempre estd aberto a todas as
intervengdes, porém ha a necessidade de as organizagdes criarem uma rede de
protecdo, a fim de que possam impedir que suas posi¢des sejam ocupadas por
concorrentes. Ja quanto aos fornecedores, quando sado importantes para o
desenvolvimento dos negdécios da organizacgao, cabe fideliza-los com o intuito de obter
0 sucesso coletivo.

Dentro do microambiente também se destacam as seguintes ferramentas de

analise:

Substitutos: um empresario mais descuidado pode ignorar os produtos
substitutos quando, na verdade, estes podem ser concorrentes perigosos.
Um produto substituto € um produto diferente daquele que atende a mesma
necessidade dos clientes. Intermediarios de mercado: existe diversas
maneiras de colocar nosso produto no mercado, principalmente no Brasil, que
€ um pais muito grande, com muitas diferencas sociais e culturais. As vezes,
a propria cidade ou estado que em que moramos pode ser um mercado
grande dificil de ser totalmente atendido. Assim existe agentes especializados
em fazer com que os produtos cheguem, independentemente da distancia
geografica, até o consumidor final. (NEVES, 2007, p. 35-36).

Assim com a competitividade do mercado de trabalho, a organizacdo pode
utilizar essas ferramentas como um diferencial para satisfazer seus clientes,
oferecendo sempre mais de uma opg¢ao de mercadoria e entregas no local e tempo

correto.
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Embora o macro ambiente seja formado por fatores que também podem afetar
0 negocio, ele atua de maneira mais indireta, sdo fatores externos que também podem

dificultar ou alavancar a empresa se aplicados de forma assertiva. Bem como,

Ambiente demografico: trata-se da distribuicdo por faixa de idade da
populagao, de sua organizagao familiar, do nivel de renda e poder aquisitivo
das pessoas. Ambiente financeiro: diz respeito a capacidade econdmica dos
bancos para financiarem pequenas empresas, e o empreendedor deve
identificar as taxas de juros e os tipos de oportunidades para realizagao de
operacdes que estao disponiveis. Governo: influencia a atividade econémica,
de maneira geral por seu papel normativo, fiscalizador, de agente de
desenvolvimento e fomento. Ele tanto pode restringir quanto normatizar
determinadas atividades. (NEVES, 2007, p. 38).

Assim, a organizagao precisa conhecer todo o contexto ao seu redor, como
populagao, familia de colaboradores, faixa etaria, condi¢des financeiras da populacao
e bancos e, principalmente, dentro das leis governamentais daquela regiao.

Também podemos destacar outros fatores externos que podem influenciar a

organizagao:

Sociedade: na sociedade existe diversos grupos que podem ter interesse em
acompanhar as atividades da empresa, e esta deve se relacionar bem como
todos eles. Afinal como uma empresa pode sobreviver se ndo gerar bem-
estar, se ndao melhorar a qualidade de vida e a prosperidade da sociedade
que esta a sua volta. Ambiente cultural: quais sdo os valores das pessoas?
O que elas priorizam em suas vidas, quais sdo as regras dos grupos sociais
estabelecidos? [..]. Em alguns niveis da sociedade é notério que as pessoas
sao avaliadas e aceitas pelo que sdo como amigas, colegas de trabalho etc.
Ambiente econdmico: como anda o poder aquisitivo das pessoas, de quanto
dinheiro elas dispdem, quais sdo as expectativas da economia, como irdo se
movimentar a moeda, o cambio, o nivel de desemprego? E preciso estar
atento as flutuacdes da economia, preparar-se e reagir a elas de maneira
correta. (NEVES, 2007, p.38-39).

Vale ressaltar, que a partir desse ponto da analise, devem-se fazer algumas
avaliacdes sobre as oportunidades externas da empresa, buscando discerni-las em
oportunidades ambientais e oportunidades da empresa.

Sobretudo, o ambiente interno e externo tem influéncia direta no resultado final

da organizagao. Assim,

E possivel predizer que empresas de um mesmo ramo econdémico, area
geografica, amplitude de atuagdo — nacional e multinacional — e de,
aproximadamente, mesmo porte terdo diferentes graus de receptividade ou
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repulsdo aos fatores ambientais ou externos, dependendo da amplitude
relativa de seus insumos e resultados. (OLIVEIRA, 2007, p. 45).

A analise interna e externa deve ser realizada pela empresa como um todo,
porque se a empresa nao estiver atenta ao jogo da concorréncia, corre o risco de

perder clientes e espago no mercado em pouco tempo.

2.1.2 Misséo, Visdo, Valores e Organograma

A criacdo da missao, da visdo e dos valores da organizagdo é algo muito
relevante, pois demonstra para seus colaboradores e clientes os objetivos e aonde
essa empresa almeja alcangar, como também transmite confianga e transparéncia nas

atividades desenvolvidas. Entdo,

Uma vez detectada a oportunidade de negdcio, podemos comegar a trabalhar
com o planejamento estratégico propriamente dito. Em primeiro lugar, é
preciso definir o que a empresa fara para aproveitar a oportunidade detectada
e transforma-la em um negdcio. Assim, o proximo passo é definir qual é o
negoécio da empresa. Para isso, utilizamos uma conhecida e importantissima
ferramenta de planejamento estratégico: a missdo que € exatamente a
determinagdo de qual é seu negdcio, sua razdo de existir. Ela é fundamental
porque define o foco da empresa, sua identidade. (NEVES, 2007, p.20).

Assim a missado necessita ser clara, objetiva, direta, normalmente é expressa
em um paragrafo, atendendo algumas necessidades externas, ndo apenas voltada

para seu produto. Desta forma,

Misséo é a determinagédo do motivo central da existéncia da empresa, ou seja,
a determinagao de quem a empresa atende com seus produtos e servicos.
Corresponde a um horizonte dentro do qual a empresa atua ou podera atuar;
portanto, a missao representa a razdo de ser empresa. (OLIVEIRA, 2018, p.
50).

Diante do apresentado, fica evidente que dentro da missdo vocé vai definir o
proposito da empresa, o ramo de atuacédo ou a possibilidade de atuar, produtos e
servigos, critérios e medidas para a preparagao do futuro.

Ja a viséo é o conceito de como a organizagao que se vé, ou gostaria de se ver
no futuro, mas nao podemos confundir a visdo como um sonho ou fantasia, é o desejo

de uma realidade futura da organizagao. Porque,
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A visdo deve ser definida de maneira simples, objetiva, abrangente, mas
compreensivel para todos, tornando-se, assim, util e funcional para os
envolvidos com a organizagao. A caracteristica essencial da visdo é a de que,
funcionando como um alicerce para o propésito, deve ser compartilhada pelas
pessoas que forma o corpo dirigente da empresa, bem como explicada,
justificada e disseminada por todos os que trabalham para organizagao.
(COSTA, 2007 p. 36).

Assim, a visao deve ser disseminada por todos os integrantes da empresa,
aquele que dela discordar ou ndo compactuar com a mesma, esta em uma empresa
que nao |he serve, quando todos dividem dos mesmos objetivos essa visdo tem um
valor inestimavel, porque motiva seus colaboradores.

Para Cecconello e Ajzental (2008), a visao é o planejamento futuro de uma
organizagao, sempre interligadas a missdo da empresa que foi projetada. Assim a
missao é o caminho para se chegar a visdo definida, seguindo continuamente a cultura
organizacional dessa empresa. A ideia da criacdo € “a visdo € a declaragdo mais
ampla da empresa, correspondendo a uma meta mais proxima daquilo que seria seu
ideal”. (CECCONELLO; AJZENTAL, 2008, p.150).

Segundo Oliveira (2018), a visdo € o planejamento que os proprietarios ou
executivos da empresa desenvolvem para ser alcangados em um periodo de tempo
longo. Esse planejamento estratégico vai conter 0 que essa organizagao almeja ser
no futuro, seja ele préximo ou distante.

Dentro do ambito organizacional as mudancas estdo em constante e acelerada
movimentacao, tudo pode sofrer uma mudanga, segmento, produto, parceiros, sécios,
tecnologias, localidade, até mesmo o nome da empresa pode ser mudado. Porém
existe algo que nunca sofrera esse tipo de interferéncia, sdo os principios e valores.

Assim,

Como seu proprio nome diz, os valores sao caracteristicas, virtudes,
qualidades da organizagdo que podem ser objeto de avaliagdo, como se
estivessem em uma escala, com gradagao entre avaliagdes extremas. Sao
atributos realmente importantes para a organizagao, virtudes que se pretende
preservadas e incentivadas e as quais deve ser dado o mérito. E como se os
principios fossem os fundamentos de um edificio, ao passo que os valores
seriam as cores e 0os acabamentos das paredes externas ou internas do
prédio: ambos sdo importantes, mas em natureza e graus diferentes.
(COSTA, 2007, p. 38-39).

Todos tém valores que direcionam nossa vida, a pessoa que tem a honestidade

como valor, jamais aceitara suborno de alguém, isso também acontece com a
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empresa, € necessario definir quais sdo seus valores de uma maneira clara e direta
para que os colaboradores saibam tomar decisdo quando necessario.

Assim, “foi verificado que valores representam o conjunto dos principios,
crengas e questdes éticas fundamentais de uma empresa, bem como fornecem
sustentacao para todas as suas principais decisdes”. (OLIVEIRA, 2018, p.67).

Quando acontece uma interagdo e envolvimento por parte de todos os

gestores, os valores definidos se tornam mais importantes para a empresa. Porque,

E benéfico para a empresa quando ha compreensao dos valores e préaticas
da organizagdo comparadas as situagdes em que os funcionarios ndo sabem
exatamente o que a empresa espera deles em termos de comportamento.
Essa pratica homogeneizada a cultura predominante na empresa, conhecida
também como cultura organizacional. (CECCONELLO; AJZENTAL, 2008,
p.154).

E relevante evidenciar, que os valores estdo diretamente ligados & cultura
organizacional da empresa, com seu fundador, tem ligacdo com a ética e a moral
dessa empresa, se tornando uma vantagem competitiva no mercado diante de seus
fornecedores e clientes.

O conceito de organograma e uma representacao grafica da estrutura de uma
organizacao, explicando a relacao entre gestor e colaboradores definindo seus niveis

hierarquicos. Desta forma,

Organograma € uma representagao grafica simplificada da estrutura
organizacional de uma instituicdo, especificando os seus 6rgaos, seus niveis
hierarquicos e as principais relagdes formais entre eles. E o instrumento mais
usado para representar a formalizagao da estrutura. O fato de uma empresa
possuir organogramas nao significa necessariamente que seja bem
organizada. Ele ndo é um fim em si mesmo, mas um meio para ajudar
administradores a visualizar o posicionamento e as relagbes entre os
subsistemas de um sistema organizacional. (LACOMBE, 2003, p.103).

Diante do apresentado, o organograma precisa ser simplificado para que os
colaboradores tenham compreensdo da sua estrutura, sobrecarrega-lo pode criar

confuséo e dificultar o entendimento do que realmente € importante.

2.2 Gestao de Pessoas na Organizagao
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No item a seguir, serdo abordados assuntos relacionados diretamente a area

de gestdo de pessoas.

2.2.1 Histéria e Evolugéo da Gestéo de Pessoas nas Organizagbes

Evolucéo significa as mudangas e transformagdes sofridas durante a historia,
dentro da gestdo de pessoas muitas mutagdes importantes aconteceram até os dias

de hoje. Assim,

O século XVIIl, por exemplo, marca a histéria da humanidade com a
Revolucao Industrial. Desde entdo os conceitos de administragdo passam a
ter um novo formato. O homem sai de um regime onde o artesanato prevalece
para o sistema de mecanizagdo. Sai de cena o aprendiz e quem assume o
cenario € o operario. Nao mais o0 mestre e sim o patrdao. Na Europa é a
Inglaterra que surge com o sistema de mecanizagdao dos sistemas de
producdo. O homem passa a, literalmente, buscar o seu sustento com o suor
do seu trabalho. (DINIZ, 2013, p.19).

Na citacdo acima, comegam as mudancgas nas organizagdes, momento em que
as tarefas manuais saem e entram em cena as maquinas, principalmente na Europa,
com o sistema de mecanizagao dentro da producéo.

Conforme Marras (2011), foi na fase legalistica, na década de 1930, que o
cargo de ADR (Administrador de Recursos Humanos) passou a exigir um ocupante
para as fungdes de pessoal. Assim, até os anos de 1950 o responsavel pela area era
um advogado ou um profissional metddico, seguidor das leis. Na préxima fase, a
tecnicista (1950-1965), o perfil desse profissional teve outra mudancga significativa, se
configurou o manager com viséo diferenciada dos perfis anteriores. Surgiu assim, o
primeiro e verdadeiro administrador de pessoal.

As organizagdes passaram a privilegiar, nos seus recrutamentos, profissionais
com curriculos escolares mais amplos e ja comegaram a admitir a importancia de
profissionais com leve visao humanista, como caracteristica fundamental para exercer

as fungdes de GRI (Global Reporting Initiative). Consequentemente,

Na quarta fase, a administrativa (1965-1985), verificou-se a consolidagéo
definitiva da formagéo cultural e educacional do perfil do gestor de RH como
administrador de empresas. A maioria das organizagdes fixou fundamentar
as caracteristicas técnicas da visdo multipla do administrador como ideal para
exercer a fungdo de RH. Era preciso uma visio holistica e multidisciplinar de
temas oriundos da economia, do marketing, da produgéo, de finangas, da
psicologia, da sociologia e assim por diante. Nessa fase, as organizagdes
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passaram a exigir dos profissionais de RH um conhecimento profundo e
atualizado dos aspectos trabalhistas legais. (MARRAS, 2011, p. 16).

Com mudangas acontecendo, as organizagbes comegaram a visualizar o futuro
da empresa, assim comegou a exigir mais dos profissionais responsaveis pelo setor
de recursos humanos, principiou a ser cobrado mais conhecimento e treinamento
desses profissionais.

Como no Brasil existia uma cultura homogénea espalhada pelo nosso territorio,
os estrangeiros tiveram uma influéncia grande nos movimentos trabalhistas por

direitos e condigbes melhores. Assim,

No Brasil, com a abolicdo dos escravos, o movimento operario se manifesta
a partir da segunda metade do século XIX. Isso gragas ao movimento
migratério que se expande apds 1980, e os estrangeiros, especialmente os
italianos passam a ter papel ativo tanto no trabalho agricola como urbano.
Lembrando que este contingente de estrangeiro ira variar conforme o Estado
e o desenvolvimento regional. Assim, a colénia portuguesa se estabelece nos
Estados do Nordeste, bem como no Rio de Janeiro. Ao estado de Sao Paulo
cabe alojar, predominantemente, os italianos; sem esquecer os espanhdais,
portugueses, alemaes e sirios. A regido Sul do pais recebe alemaes,
poloneses e russos. (DINIZ, 2013, p. 20).

Tudo comegou com a necessidade de a organizagao registrar as horas
trabalhadas, faltas, atrasos dos colaboradores para a realizagdo dos pagamentos e

descontos do pagamento. Também,

No século XX, antes dos anos 30, a administragao de pessoal, como ficou
conhecida apés 1930, tinha como fungéo basica o recrutamento e selegéo de
pessoas, que eram desenvolvidas quase que ao mesmo tempo. As pessoas
procuravam emprego; havendo vaga, o candidato era “aprovado”
imediatamente e assinava o “contrato de trabalho” que era, na verdade, o
chamado Livro de Escrita Pessoal, onde uma outra pessoa, a partir do
ingresso na empresa, fazia a contabilidade dos salarios devido (ARAUJO;
GARCIA, 2009, p. 2).

Nos dias atuais, dentro das organizagdes as pessoas ganharam um destaque
significante, porque os gestores comegaram a perceber o valor do capital humano e o

que interfere no clima organizacional.

2.2.2 Importéncia da Gestao de Pessoas nas Organizagbes

Para Dutra (2013), atualmente com as mudangas constantes que o mercado

de trabalho vem sofrendo com inovagdes tecnologicas cada vez mais aceleradas, a
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busca por profissionais e mao de obra qualificada estdo cada vez mais exigentes, para
que a organizagao acompanhe o mercado e atenda a demanda de seus clientes com
exceléncia. O capital humano sendo cada vez mais valorizado, a evolugao da gestao
em recursos humanos € fundamental para uma boa integracao e interacao entre
colaborador e empresa.

Segundo Pontes (2014), uma empresa vai bem se todas as pessoas, dos
dirigentes ao funcionario com fungao mais simples, trabalham para esse sucesso; se
vai mal, sem nenhuma duvida, a culpa também é das pessoas, incluindo seus
dirigentes. Ainda aos dirigentes, cabe a culpa da escolha inadequada das pessoas e
da avaliagéo destas no trabalho desempenhado.

Nas empresas as cobrangas por resultado e exceléncia é cada vez maior, € 0
grande desafio € como fazer com que seus colaboradores produzam com qualidade
sem desperdigar material e tempo, satisfazendo seus clientes, de forma que as
pessoas se sintam valorizadas e desenvolvam seu trabalho com prazer.

Segundo Chiavenato (2004), dentro de um contexto, fica dificil separar o
comportamento das pessoas e o das organizagdes. As organizagdes funcionam por
meio das pessoas, que delas fazem parte e que decidem e agem em seu nome. Deste

modo,

Varios termos sdo utilizados para definir as pessoas que trabalham nas
organizagdes. Elas sdo chamadas de funcionarios, empregados, pessoal,
trabalhadores, operarios quando as organizag¢des os tratam como tal. Ou
podem ser chamados de recursos humanos, colaboradores, associados, se
as organizagdes as tratam dessa maneira. Ou ainda talento humano, capital
humano, capital intelectual se as pessoas tém um valor maior para a
organizacdo. (CHIAVENATO, 2004, p. 5).

Entdo, gestdo de pessoas esta totalmente ligada aos meios internos das
organizacoes, fazendo com que cada vez mais se tenha uma comunicagao direta e

acentuada com os candidatos a vaga pretendida.

2.2.3 Processos Relacionados a Gestao de Pessoas

No item a seguir, sera abordado sobre os principais processos pertinentes a
gestao de pessoas, apresentando as caracteristicas e distingdes que sao encontradas
em cada uma das ferramentas estudadas sobre o processo de gestdo de pessoal.

Consequentemente,
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O departamento de pessoal (DP) é um dos subsistemas da administragao de
RH. Tem por objetivo efetivar todos os registros legais e necessarios para a
administragdo burocratica exigida pelas praticas administrativas e pelas
legislagbes que regem a relagao capital e trabalho. As responsabilidades
basicas do DP deram origem a atual administracdo de RH. (MARRAS, 2011,
p. 183).

Entado, para a organizagao é muito importante que seu DP seja assertivo e claro
nas suas tomadas de decisdes. Assim como, registre esses documentos que poderao
ser solicitados tanto pelos gestores, quanto pelos 6rgaos de fiscalizagao do governo.

O setor de recursos humanos deve estar diretamente ligado a todos os
processos relacionados a gestdo de pessoas para assim poder ter um controle maior
sobre tudo o que acontece dentro da organizagéo. Desta forma, “a gestéo de pessoas
abrange amplo leque de atividades, como recrutamento de pessoal, descricdo de
cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho etc. (GIL, 2014, p.
24).

Assim serdo abordados os processos ligados a gestdo de pessoas e a sua

importancia para as organizacgdes.

2.2.3.1 Atracado e Selecdo de pessoas

Com as mudancgas constantes que o mercado de trabalho vem sofrendo, as
organizagbes estdo buscando diversas maneiras de atrair o capital humano
qualificado para preencher as vagas em aberto ou substituicbes a serem realizadas,
isso acontece em divulgagdes na internet, jornais, radio ou na contratacdo de
empresas especialistas no assunto. A imagem da empresa faz muita diferenga na
atracdo de candidatos dispostos a fazer parte daquela equipe, por outro lado, no
processo seletivo os gestores irdo avaliar se aquele candidato atende aos requisitos

que a organizacgao necessita. Assim,

Recrutamento e selegédo sao atividades que estao plenamente interligadas,
andam sempre lado a lado e fica facil fazer uma separagao entre elas, embora
curiosamente se refiram a resultados finais distintos. Desta forma, vocé nao
deve estranhar quando se deparar com a sigla R&S no decorrer do texto,
pois, apesar desta ndo ter sido amplamente divulgada, a sua utilizagcado pode
facilitar o processo de aprendizado, assim como T&D para o treinamento e
desenvolvimento. (ARAUJO; GARCIA, 2009, p. 15).
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Portanto, em um processo de contratacdo de pessoal, o recrutamento e a
selecdo nao precisam ser feitas ao mesmo tempo, poderdo ser realizadas em
momentos distintos.

Para Marras (2011), o setor de recursos humanos tem a tarefa de selecionar
candidatos escritos para a vaga disponivel na empresa, que atendam as
necessidades e as caracteristicas exigidas pelo cargo, durante o processo sao
utilizadas ferramentas que minimizam erros na escolha do candidato, as decisbdes

precisam ser assertivas para diminuir os gastos com um novo processo de selegao.

2.2.3.2 Estratéqgias de Remuneracio e Beneficios Sociais

Conforme Chiavenato (1999), ordenadamente, a visdo tradicional de
remuneracgao, privilegia o salario pela contribuicdo do cargo e ndo como o funcionario
o desempenha, sendo que esse sistema funciona bem quando os cargos ndo mudam,
a tecnologia é constante, a rotatividade € baixa, os funcionarios recebem treinamento
intensivo para aprender as atividades, os cargos sao padronizados no mercado e as
pessoas desejam crescer de promog¢des na carreira.

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

Consequentemente,

Assim, damos o nome de compensagdo ao sistema de incentivos e
recompensas que a organizagao estabelece para remunerar e recompensar
as pessoas que nela trabalham. Dessa maneira, a compensagao envolve a
remuneragao sob todas as suas formas possiveis. A compensacgido é
provavelmente a principal raz&do pela qual as pessoas buscam um emprego.
(CHIAVENATO, 2004, p. 299).

Com isso, percebe-se que nao € simples estruturar um sistema de
remuneragao, o que podemos tirar como licdo de tudo isso, € que a remuneragao €&
uma parte de todo o processo de gestdo de pessoas. Também precisamos partir do
principio de que a cultural organizacional precisa ser o parametro para um ambiente
em que o trabalho tenha sentido e ao mesmo tempo proporcione momentos de alegria

e satisfacao.
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No complemento de remuneracédo, as empresas também podem estabelecer
algumas politicas de beneficios para seus empregados, além das que ja séo
estabelecidas por leis.

Assim sendo, “além de complementar a remuneragao propriamente dita, os
beneficios oferecem seguranca, saude e apoio pessoal-familiar. Outra possibilidade &
a de os beneficios serem a base de programas de fidelizagdo dos funcionarios e
servirem de ferramentas de recrutamento”. (BRANDAO, 2013, p.112).

Também Chiavenato (1989) destaca como se realiza a divisdo de remuneragao

para o individuo. Deste modo,

Remuneragao direta - € o total de dinheiro que a pessoa recebe em
contrapartida ao trabalho realizado. O total de dinheiro pode ser fixo, como
remuneracao fixa, ou seja, € um montante previamente ajustado entre a
pessoa e a organizagao a ser pago regularmente pelo trabalho realizado. A
periodicidade da remuneragéo fixa mais comum hoje é a mensal, mas pode
ser semanal ou diaria. O total de dinheiro ou remuneragao pode ser variavel,
ou seja, € um montante a ser pago em funcado de determinados resultados
obtidos do trabalho da pessoa. As pessoas podem ter um ou outro tipo de
remuneracgao direta ou uma combinacdo de ambos. Remuneragao indireta —
€ um conjunto de beneficios que a pessoa recebe em contrapartida ao
trabalho realizado. Geralmente a remuneragéo indireta € complementar a
remuneracgao direta e visa a oferecer seguranga e conforto aos trabalhadores
na sua relagdo com a organizagdo. (DUTRA, 2012, p. 2).

Assim de forma simples, podemos simplificar que a remuneracéo direta é
aquela que recebemos um pagamento por um trabalho realizado. Ja a remuneragao
indireta é a que traz beneficios ao colaborador de determinada organizagao.

Com isso, os beneficios sociais sdo considerados fatores que proporcionam
vantagens e servigos que as empresas oferecem aos seus colaboradores. "Seus itens
mais importantes sdo:. assisténcia medico-hospitalar, seguro de vida em grupo,
alimentacao, transporte, previdéncia privada”. (CHIAVENATTO, 2004, p. 335).

Com isso, os beneficios concedidos pela organizagdo demonstram o grau de
responsabilidade social que a organizagdo tem, pois mostra sua forma de
reconhecimento para seus empregados em relagdo aos servigos prestados a sua

organizagao.
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2.2.3.3 Carreira e Sucessao

As organizagdes sao estruturadas por pessoas que tém objetivos e sonhos a
alcangar, com isso as organizagdes tém por missdo valorizar o futuro dos
colaboradores, estabelecendo assim uma estrutura de carreira e sucessao, com isso
as organizagdes buscam um futuro e procuram avaliar os melhores profissionais para
administrar as mesmas. Assim, “o plano de carreira é fruto de uma sequéncia de
eventos nao tao simétricos, estando, portanto, em constante construgdo e,
infelizmente, muitas vezes em “desconstrucéo”. (ARAUJO; GARCIA, 2009, p.129).

Mas Dutra (2002), afirma que € dever das empresas gerir a carreira apoiando
e estimulando as pessoas no processo de encarecimento, ter consciéncia de seu
projeto profissional e das oportunidades oferecidas pelo mercado de trabalho.

Para Fernandes (2013) a carreira € uma trajetoria de mudangas de grande

complexidade ao longo de uma vida profissional. Com isso,

Em um plano organizacional, ha alguns pardmetros que a organizagdo pode
seguir ao trabalhar a interface entre modelo de competéncias e carreira: a)
respeitar as caracteristicas do negdcio, atendendo para o setor e a cultura; b)
observar macroprocessos organizacionais, sobretudo os critérios; e c)
vincular entregas e capacidades a légica de progressdo de carreira.
(FERNANDES, 2013, p. 143).

Por isso, ndo se tem duvida que, carreira e sucessao nas organizagdes sao de
enorme relevancia e fazendo assim com que as mesmas busquem por pessoas cada
vez mais qualificadas e dispostas a seguir uma carreira nas organizagoes.

Com isso, é importante lembrar de que tanto o plano de carreira como o plano
de sucessao irdo auxiliar no planejamento estratégico de Recursos Humanos nas
organizagbes, desenvolvendo politicas de remuneragdo que buscam o
desenvolvimento e a capacitagdo dos colaboradores, buscando sempre junto o

crescimento da organizagao.

2.2.3.4 Lideranca, Gestdo do Conhecimento e Conflitos

Nos dias atuais ndo se aplica mais o modelo de gestdo centralizador nas
organizagbes, onde, essa gestdo controlava e comandava os liderados, hoje as

organizagdes buscam por lideres com capacitacdo, com o objetivo de conduzir as
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pessoas para atingir os resultados, e n&o por lideres que apenas dao ordens e nao
tém desenvolvimento com sua equipe de trabalho.

Com isso, podemos definir lideranga “Como a capacidade de influenciar um
conjunto de pessoas para alcangar metas e objetivos. A origem dessas influéncias
pode ser formal, como a que é conferida por um cargo de diregdo em uma
organizacédo”. (ROBBINS, 2010, p. 359).

Porém, para Araujo (2009) existem varios conceitos que sao consideraveis a
respeito das diferencas entre os papéis do gestor e de um lider.

Atualmente as organizagdes possuem conhecimento da extrema importancia
de ter em suas equipes de trabalho lideres que sejam eficientes, que buscam
eficiéncia em atingir os resultados, e isso se torna essencial para o sucesso das
equipes. Por isso, “0 mero fato de alguém se importar com vocé costuma ser
frequentemente recompensado com a lealdade”. (ROBBINS, 2010, p. 361). Assim
ficando claro, que as organizagdes necessitam desenvolver lideres com a cultura da

organizagao que consigam se habituar a seus comandados. Desta maneira,

A busca do autoconhecimento, certamente, conduz ao autodesenvolvimento.
Ambos, provavelmente lhe permitirdo entender suas motivagdes e as dos
outros (acione suas fungdes psiquicas) e, a partir dai, contribuir, via
estimulos, para que tal motivagao, realmente, conduza a agdo que a empresa
espera. (VERGARA, 2018, p. 67).

Assim, o lider que tiver sua gestdo baseada em conhecimento tera melhor
facilidade em gerenciar confltos em sua equipe, caso isso ndo ocorra, tera
possibilidade de ter uma repercussao negativa da organizagao, pois “conflito € um
processo de oposicao e confronto que pode ocorrer entre individuos ou grupos nas
organizacgoes”. (CHIAVENATO, 2014, p. 275).

Para Luchini (2013), o conflito surge de opiniées divergentes ou incompativeis
com determinados assuntos ou fatos, portanto quando existem duas ou mais opinides
sobre uma determinada situagdo. O lider aparece no centro de quatro aspectos:
Pessoal — situacdes — Atitudes — resultados, contribuindo para solucionar ou fazer a
manutenc¢ao do conflito, agindo ou ficando inerte, se o lider for inerte, tende a manter

e alimentar o conflito. Por isso,

A gestao de conflitos e uma competéncia que precisa ser desenvolvida.
Embora nao exista uma formula magica que se aplique a qualquer tipo de
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pessoa ou situagdo, podemos adotar mecanismos que nos auxiliem a lidar
com os conflitos de maneira mais produtiva. (LUCHINI, 2013, p. 1).

Também Luchini (2013), os conflitos est&do presentes em todos os momentos,
principalmente no ambiente de trabalho, onde as diferencas s&o muito mais fortes que
as semelhancas entre os colaboradores. A administragao de conflitos deve ser uma
das atribui¢cdes naturais de um bom lider, pois os colaboradores sempre esperam por
ele para resolver os conflitos, com isso, um lider que ndo seja assertivo na resolugéo
dos conflitos, tende a deixar sua equipe por muitas vezes insatisfeita, desmotivada e

com insegurancga.

2.2.3.5 Avaliacao de Desempenho

Para Barry (2011), o ideal na avaliagcdo de desempenho € que a organizagao
tenha isso implantado em todos os seus colaboradores, do momento em que foram
admitidos até o seu desligamento, pois assim se torna mais facil dos gestores avaliar
cada colaborador e desenvolver possiveis potenciais, também fazer com que a sua
equipe se sinta mais a vontade para desenvolver suas fung¢des no local de trabalho.

O mesmo autor conceitua que

Tradicionalmente, avaliacdo de desempenho significa o mesmo que uma
“valoragao” do funcionario, ou “a critica do rendimento” dele. Nos dias atuais,
no entanto, muitas organiza¢des vao além de apenas analisar a performance
de seus empregados, adotando um processo mais abrangente de gestao de
desempenho. A gestdo de desempenho consiste em um processo orientado
para avaliar e ajudar os funcionarios. (BARRY, 2011, pp. 14-15).

Ja para Pontes (2014) a avaliagdo de desempenho também é um método de
estabelecer um contato com os colaboradores, visto que sao eles que fazem a
organizacao ter lucro e poder de novos investimentos, pois sem a cooperagao € a
forca de trabalho ndo se conquista nada, por isso € importante que a organizagao use
a avaliacao de desempenho da melhor maneira possivel, pois ela é capaz de trazer
um planejamento da sala de reunides para o dia a dia do colaborador.

Ainda para este autor,

A avaliacédo de desempenho é, sem nenhuma duvida, a fungao primordial dos
lideres das organizagdes. O papel dos gerentes €, justamente, o de planejar,
liderar, facilitar, educar e acompanhar os resultados de sua equipe de
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trabalho. Dessa forma, a metodologia de avaliagdo de desempenho visa
justamente a facilitar esse trabalho. (PONTES, 2014, p. 26).

Na citagcdo acima, a avaliacdo de desempenho é feita de uma forma sistémica
na organizagao, que visa acompanhar o desempenho das pessoas em seu trabalho.

Pontes (2014) também fala que existem duas formas de verificar o
desempenho dos colaboradores, a forma qualitativa e quantitativa. A forma
quantitativa mensura os resultados em forma de objetivos e, a qualitativa, mensura as

competéncias do colaborador.

2.2.3.6 Gestao por Competéncia

De acordo com Rebaglio (2013) a gestdo por competéncia serve para
fornecer todas as ferramentas necessarias para organizar os recursos humanos e
assim poder investir em desenvolvimento de competéncia em alguns colaboradores
que mostram certas competéncias naturais e de poder colocar os colaboradores em
areas onde possam desenvolver o seu trabalho da melhor maneira possivel, tendo a
compatibilidade entre cargo e candidatos.

Ele também fala que,

E um conjunto de ferramentas praticas, consistentes, objetivas e mensuraveis
que torna possivel as empresas instrumentalizar RH e gestores para fazerem
Gestao e Desenvolvimento de pessoas com foco, critério e clareza. Isso é
feito através de ferramentas mensuraveis, personalizadas e construidas com
base nas atribuigcbes dos cargos ou fungdes. (REBAGLIO, 2013, p.12).

Segundo (Brand&o 2012), a gestdo por competéncia € um modelo de gestédo
que deve orientar os processos organizacionais e € de suma importancia, pois tem o
proposito de identificar, desenvolver e mobilizar as competéncias dos colaboradores
e assim esses funcionarios poderao usar suas competéncias para alcancar seus
objetivos pessoais e 0 objetivo da organizagéao.

Em contrapartida,

Muitas pessoas e alguns tedricos compreendem a competéncia como um
conjunto de conhecimentos habilidades e atitudes necessarias para que a
pessoa desenvolva suas atribuicbes e responsabilidades. Esse enfoque é
pouco instrumental, uma vez que o fato de as pessoas possuirem
determinado conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes ndo é
garantia de que elas irdo agregar valor a organizagédo. (DUTRA, 2014, p.28).
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As organizagdes estdo cada vez mais implantando a gestdo por competéncia,
pois ela traz um modelo para a organizagao poder avaliar seus colaboradores e assim
poder avaliar o desempenho dos colaboradores e as competéncias dos mesmos, para
assim definir as funcdes dos colaboradores, suas fungcbes de melhor maneira para a

produtividade dos funcionarios e o rendimento da organizagao.

2.2.3.7 Analise de Investimento

Investimento € uma aplicagao de capital com intengao de um retorno futuro para
o investidor, isso se da quando ocorre um estudo do mercado financeiro, analisando

taxas e juros para ter uma aplicagéo assertiva do capital dessa organizagédo. Assim,

Dentro da visdo metodoldgica, existem duas vertentes para a identificagdo de
métodos de avaliacdo de investimento: baseados no fluxo de caixa e
baseados em resultados econdmicos/contabil. As abordagens que
consideram o primeiro tipo ttm como caracteristicas a identificagdo do fluxo
de caixa do projeto, ou seja, as entradas e saidas de caixa decorrentes do
fato de o projeto ser implementado, ignorando apropriagbes, provisoes,
diferimentos e amortizagbes. A maioria dos métodos utilizados decorre dessa
abordagem, para que sejam evitados alguns tipos de distor¢gbes por questao
de apropriagbes contdbeis. Sdo eles: o periodo de payback simples, o
periodo de payback ajustado, a taxa interna de retorno, a taxa interna de
retorno ajustada, o valor presente liquido e o indice de lucratividade.
(FREZATTI, 2008, p. 73).

Atualmente para se abrir um negdcio primeiramente se deve fazer uma analise
de investimento, visando saber se a empresa tera clientes o suficiente para crescer
onde tém fornecedores e os valores dos produtos, possiveis concorrentes, para qual
publico a empresa ira vender, procurar um bom ponto de vendas, quanto tempo este
investimento ira voltar em lucro liquido, quanto dinheiro a empresa ira necessitar de
capital de giro etc. Por isso, deve-se fazer uma analise de investimento para cada
nova ideia antes de se investir, pois se a organizagao nao fazer estes estudos, corre
grande risco de acabar fechando as portas, visto que tera o capital, mas nao tera o

dinheiro para pagar as contas e dar o giro. Deste modo,

Vamos entdo examinar em que consiste investir considerando a seguinte
definigdo: investir consiste em renunciar a um consumo no presente em troca
de uma promessa de um retorno satisfatério no futuro. Investir consiste,
entdo, em deixar de gastar o dinheiro agora em um artigo de consumo para
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gasta-lo em algo que se espera que ird produzir um bom retorno no futuro.
(CASAROTTO FILHO; KOPITTKE, 2007, p. 92).

Para se ter um investimento assertivo, muitas vezes é necessario como gestor
de uma organizagdo abrir mao de gastar para beneficios proprios, para obter um
investimento futuro rentavel para empresa.

Para Casarotto Filho e Kopittke (2010), antes de realizar uma aplicagdo ou
investir dinheiro da organizagdo é necessario um estudo de viabilidade econdmica
financeira, se esse retorno sera a curto ou longo prazo, avaliando se essa aplicagao
tera um retorno positivo futuro para a empresa, analisando o comportamento do
mercado e dando uma maior seguranga para o investimento. Também esse estudo
pode avaliar as condigcbes de novos projetos ou processos a ser implantados na
empresa, analisando e definindo qual produto ou servigos sera langado e qual area

tem maior potencial para atender as necessidades de seus clientes. Por isso,

Ao instalar uma nova fabrica, comprar novos equipamentos ou simplesmente
alugar uma maquina, isto &, ao fazer um novo investimento, uma empresa
deve fazer uma analise de viabilidade do mesmo. Num primeiro momento,
sdo considerados os aspectos econdmicos do investimento. Pergunta-se se
o investimento é rentavel. Aplicando corretamente os critérios econdmicos
sabe-se quais os investimentos que rendem mais, ou seja, como aplicar o
dinheiro de maneira a obter o maior retorno. (CASAROTTO FILHO;
KOPITTKE, 2010, p. 93).

Entdo, fazer um estudo e conhecer o mercado onde esta inserida essa
organizacgao, € de suma importancia antes de realizar investimentos, para garantir a
sobrevivéncia dessa empresa e seus retornos financeiros aplicados.

No trabalho em que o nosso grupo esta desenvolvendo, a empresa nao ira ter
custo de investimento porque se trata de um trabalho académico, no qual nés alunos
irdo realizar, sem custo para a organizagao, ja que para desenvolver a missao, visao,
valores e organograma da mesma os alunos nao irdo ter custos, mas se futuramente
o proprietario pensar em colocar um gestor de RH na organizacao, ele tera que fazer
uma analise se convém contratar ou terceirizar para uma empresa que preste estes

servigos.
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2.2.3.8 Estruturaciao de Cargos e Salarios

As organizagbes estdo percebendo que é de suma importancia ter uma
estrutura de cargos e salarios, para que assim o Recursos Humanos tenha como
trabalhar de acordo com as necessidades da organizagéo, pois assim quando houver
possibilidade de contratagdo ou de recrutamento interno, o RH saiba qual o cargo
disponivel e o salario a ser pago para o colaborador que ira desenvolver esta fungao.

Consequentemente,

A atividade de cargos cuida da analise e da avaliagdo de cargos,
considerando os critérios ja estabelecidos a cada cargo e em relagdo aos
demais, observando as responsabilidades e limitagbes para o seu
desempenhol...]. Pois bem, temos até agora a atividade de cargos e sabemos
que o salario é contraprestacao em dinheiro, recebida periodicamente pelo
corpo funcional, em face de um trabalho desenvolvido num espago de tempo
previamente definido. Assim temos de forma ainda isolada as definicées de
cargos e salarios. (ARAUJO; GARCIA, 2009, p. 49).

Para haver uma boa estrutura de cargos e salarios na organizagao € necessario
que a organizagao tenha isso implantado e coloque em pratica, pois € importante que
a empresa tenha esta estrutura para assim saber quantos cargos tém na organizagao
e um valo aproximado dos custos.

Pontes (2013) ressalta ainda, que os planos de cargos e salarios passam por
alguns processos legais. A maior dificuldade esta em estabelecer faixas salariais por
cargo, pois ao definir as faixas salariais é possivel identificar salarios diferenciados
para seus colaboradores, o que pode causar pedido de equiparagao salarial. “‘Uma
forma de contornar esse problema seria o de somente permitir diferengas salariais,
caso a diferenca de tempo de servico entre seus ocupantes fosse superior a dois
anos”. (PONTES, 2013, p. 334).

Portanto, para se desenvolver uma estrutura de cargo e salario, deve se ter um
trabalho em conjunto do RH com a dire¢cdo para que o mesmo seja atuante na
empresa “os cargos influenciam as pessoas em sua motivagdo e desempenho, bem
como em sua satisfacao” (CHIAVENATO, 2009, p. 214), para assim atingir melhores
resultados e metas dentro da empresa.

Para Oliveira,

A descricdo de cargos € um processo que consiste em determinar, pela
observagao e pelo estudo, os fatos ou elementos que compdem a natureza
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de um cargo e o tornam distinto dos outros cargos existentes na organizagao.
De forma geral, ela define algumas responsabilidades principais e uma lista
de tarefas que o ocupante do cargo deve desempenhar. (OLIVEIRA, 2011, p.
6).

Atualmente as organizagdes de maior porte buscam ter um processo de
estruturagdo de cargos e salarios atuante, pois assim cada colaborador sabera qual

seu cargo e fungao e objetivo a ser desenvolvida na organizagao.

2.2.3.9 Gestio do Clima e Cultura Organizacional

Segundo Borges e Mourao (2013) a gestao do clima organizacional comegou
a ser estudada na década de 1980, mas perdeu espaco sobretudo no campo da
psicologia organizacional. Entretanto comecou e ser estudada e utilizada pelas
organizagdes, em decorréncia destas buscarem certificagbes no mercado no qual
exige que as empresas tenham um bom clima, pois assim estas empresas terdo um
produto de qualidade, ja que seus colaboradores estardo engajados e comprometidos.

Descarte,

Todos os individuos possuem ideias preconcebidas de como deve ser seu
local de trabalho, do que é capaz, de como deve ser dirigida a empresa, 0
que esta correto e o que devia ser feito de outro modo. Quando o individuo
esta no local de trabalho, suas ideias preconcebidas reagem ao se deparar
com varios fatores relacionados com o trabalho cotidiano: relagdo com o
grupo de trabalho, estilo de lideranca do chefe, se a organizacao é rigida ou
flexivel, a opinido dos outros etc. A reacdo pode ser positiva ou negativa, em
maior ou menor grau, formando um ambiente na organizacdo que
caracterizamos como “clima organizacional”. (DIAS, 2012, p 70).

A cultura de uma organizagao é formada pelas ideias de seus gestores que tém
como papel disseminar esta cultura para seus colaboradores, mas também é formada
pelas culturas préprias de seus colaboradores, que agregam as proprias culturas a
cultura da organizagdo. Deste modo, o papel do gestor é de fazer com que os
colaboradores tendo suas proprias culturas ndo deixem de seguir a cultura da

organizacdo. Desta maneira,

Compreendemos cultura como toda conduta aprendida e seus resultados,
cujos elementos sdo compartilhados e transmitidos poles homens que
compdem a sociedade. Aqui esta implicito que, na conduta, inclui-se tudo
aquilo que o homem aprende e produz através de suas atividades, incluindo
aspectos socias, psicolégicos e fisicos. Os resultados da conduta se
manifestam primeiramente através de tragos ndo matérias que se expressam
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em tudo aquilo que o homem aprende pela socializagédo, resultando nos
valores, atitudes, formas de pensar, sentir e agir. E em segundo lugar, pelos
tracos materiais, objetos que o homem constréi e se manifestam pela
tecnologia, invengodes etc. (DIAS, 2012, p 15).

O clima e a cultura de uma organizagao estao interligados, pois para que a
mesma tenha um clima harmonioso € necessario que tenha uma cultura bem definida
e que nesta esteja o bom convivio entre colegas, como a reciprocidade, a empatia
entre outros e para que a cultura organizacional funcione como o esperado é
necessario que os gestores disseminem a mesma e também que os colaboradores a
sigam, mesmo tendo suas préprias culturas. A cultura tem um papel importante no
clima da organizagao, pois se a empresa tem uma cultura ética no mercado e com
seus colaboradores, os mesmos irdo ter essas atitudes entre si na organizagao,

criando um clima bom e estavel.

2.2.3.10 Sistema de Qualidade e Produtividade

Na atualidade as organizagdes estdo buscando cada vez mais fornecer um
produto de qualidade para seus clientes, mas para conseguir atender os mesmos,
com o melhor produto possivel, € necessario que a organizagao tenha um programa
de qualidade, com qual seja possivel ter um setor na organizagao para cuidar da

qualidade dos produtos que vao para o mercado. Deste jeito,

A producéao de produtos e servigos com qualidade ndo é uma facil tarefa de
ser conseguida. Faz-se necessario o desenvolvimento e implantacdo de
sistemas de gestdo da qualidade nas organizagdes, para que se garanta o
comprometimento de todos com os objetivos de conquistar a exceléncia nos
processos e produtos da empresa, possibilitando seu aprimoramento
continuo. (OLIVEIRA, 2004, p 15).

Cabe destacar, que a gestdo da qualidade ficou conhecida pelo modelo Toyota
que presava por construir carros de maior qualidade, e com o passar do tempo foi
copiada pelas outras organizagdes, que estdo em busca de produzir e fornecer
produtos de qualidade, pois “um produto ou servigco de qualidade é aquele que atende
perfeitamente, de forma confiavel, de forma acessivel, de forma segura e no tempo
certo as necessidades do cliente”. (CAMPQOS, 2004, p. 2).

Ainda sobre produtividade, é importante destacar que,
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A definicdo de produtividade como o quociente entre o faturamento e os
custos tem a grande vantagem de, além de levar em conta todos os fatores
internos da empresa (taxa de consumo de matérias, taxa de consumo de
energia e taxa de utilizacdo de informagao), incluir o cliente como fator
decisivo de produtividade. Se o cliente ndo quiser comprar, por maior que
seja a eficiéncia da empresa, a produtividade caira. A definicdo de
produtividade, como colocada, serve para qualquer instituicdo: empresa
manufaturada, empresa de servigcos, hospitais, hotéis, prefeituras, etc.
(CAMPQOS, 2004, p. 4).

A produtividade esta totalmente ligada aos lucros da organizagao, ja que é da
produgao que sai o lucro, mas para a mesma ter uma boa produtividade € importante
que se tenha qualidade nos produtos e servigos, pois se nao for um produto de
qualidade nao atendera a satisfacdo dos clientes e 0 mercado n&o ira compra e

quando comprar ira desvalorizar o produto da empresa.

2.2.3.11 Controladoria e Auditoria

Cada vez mais as organizag¢des buscam atrelar a auditoria e controladoria, pois
assim fazendo auditoria as empresas saberdo onde se tem pontos a melhorar para
garantir a qualidade de seus produtos e servicos e a controladoria € usada nas
organizagdes para que o gestor tenha um melhor controle de seus gastos, ganhos e
se a possibilidade de futuros investimentos.

Segundo Figueiredo e Gaggiano (2008) a funcao da controladoria atualmente
€ de dar padrao a gestdo dos negdcios de uma organizagao, pois quando a empresa
tem um controle financeiro bem organizado fica mais facil para os gestores controlar
gastos, investimentos e garantir as informagdes adequadas para o processo decisorio,
colaborando com os gestores na busca da eficacia gerencial.

Por consequéncia,

O aumento da complexidade na organizagdo das empresas, 0 maior grau de
interferéncia governamental por meio de politicas fiscais, a diferenciacao das
fontes de financiamentos das atividades, a percepg¢ao das necessidades de
consideracdo dos padrdes éticos na condugdo dos negdcios e,
principalmente, a demanda por melhores praticas de gestdo, criando a
necessidade de um sistema contabil mais adequado para um controle
gerencial mais efetivo, tem sido, entre outras, algumas das razdes para que
a responsabilidade com o gerenciamento das finangas das empresas tenha
aumentado de importancia dentro do processo de condugdo dos negdcios.
(FIGUEIREDO; CAGGIANO, 2008, p. 10).
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A controladoria tem como principio dois enfoques “Como um 6érgéo
administrativo com a missao, fungao e principios norteados e definidos no modelo de
gestao do sistema da empresa”. (FIGUEIREDO; CAGGIANO, 2008, p. 10).

Na atualidade as organizag¢des que tém uma boa controladoria saem na frente
das demais, pois estas sabem como esta seu caixa e se podem investir, onde investir
e como investir, ja que tem um bom controle de seus ganhos e gastos.

A auditoria € usada pelas organizagbes para avaliar o andamento das
atividades e assegurar que a empresa entregue um produto ou servigo de qualidade
para seus clientes, também é feita para se ter consciéncia dos pontos que a
organizacgao precisa melhorar, para que assim se possa minimizar a probabilidade de
€rro No processo ou praticas ineficazes.

Neste contexto auditoria é,

Uma atividade de avaliagdo independente de assessoramento a alta gestao
da empresa, que visa a avaliacdo dos sistemas de controle envolvidos e
verificacdo dos procedimentos e das normas alocadas no desenvolvimento
do negdcio exercido, atentando para o desempenho operacional e para a
eficacia obtida por suas areas produtivas, considerando planos de metas,
macro objetivos e politicas definidas pela organizagéo. (DIAS, 2015, p. 39).

As organizagdes que fazem auditorias saem na frente no mercado, pois os
consumidores procuram estas marcas, ja que sendo auditadas é uma forma de
mostrar que seus produtos sao de qualidade e seus colaboradores trabalham de
acordo com as normas, porque sao fiscalizados.

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

Auditoria serve também para avaliar como a organizagao € em um todo, pois a
mesma € desenvolvida em todos os departamentos da organizagdo, com o objetivo
de avaliar todo o processo da empresa e assim saber onde se tem pontos a melhorar

para que a mesma possa se desenvolver continuamente.
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2.2.3.12 Saude e Seguranca no Trabalho

Com as constantes mudangas que o mercado de trabalho vem sofrendo, as
pessoas estdo cada vez mais cientes que grandes partes de sua vida passam
trabalhando e adquirindo conhecimento, por isso, elas tendem a procurar um ambiente
de trabalho que corresponda a todas suas expectativas, atendendo aos requisitos
basicos pessoais, como saude e segurancga no trabalho.

Atualmente no Brasil o governo vem amarando os beneficios acidentarios para
que assim nao aja fraude e reduza a burocracia com isso esta cobrando que as

empresas e seus colaboradores sigam a legislagdo. Desta forma,

O INSS, a partir de abril de 2007, instituiu uma nova sistematica de concessao
de beneficios acidentarios, que repercutiu sobre as estatisticas dos acidentes
do trabalho. O objetivo principal era reduzir a subnotificacdo dos acidentes e
doengas do trabalho. Assim, estudos aplicando fundamentos estatisticos e
epidemiolégicos. Mediante o cruzamento dos dados de coédigo de
Classificagdo Internacional de Doencas — CID-10 - e do codigo de
Classificacdo Nacional de Atividade Econdmica — CNAE -, permitiram
identificar a associagédo entre agravos e as atividades desenvolvidas para o
trabalhador, tornando possivel construir uma matriz com pares de associagao
de codigo CNAE e da CID-10.

A organizagao tem como obrigagao preencher a CAT e enviar para o INSS para
assim o INSS saiba que aconteceu o acidente de trabalho e qual foi o acidente.

O autor fala que:

Vale assinalar que com a adocgéo dessa sistemética ndo serd mais exigida a
CAT e sua vinculagdo a um beneficio para a caracterizagao desse beneficio
como acidentario, embora a entrega da CAT continue a ser uma obrigagao
legal do empregador. Concluindo as estatisticas dos acidentes e doengas do
trabalho passaram a ser a soma dos acidentes ou doengas registradas pala
CAT com o conjunto de acidentes presumidos que deram origem a beneficios
acidentarios para os quais ndo houve CAT registrada. (AYRES; CORREA,
2011, p. 3).

E de extrema importancia que as organizacdes oferecam condicdes de trabalho
adequadas, que os colaboradores consigam realizar suas atividades sem

preocupacdes e sem risco de acidentes. Assim,

A prevencédo de acidentes no trabalho € um programa de longo prazo que
objetiva, antes de tudo conscientizar o trabalhador a proteger sua prépria vida
e dos companheiros por meio de agdes mais seguras € de uma reflexao
constante sobre a descoberta a priori de condigdes inseguras que possam
provocar eventuais acidentes no trabalho. Portanto, é um programa
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educativo, de constancia e de fixagcdo de valores do que um programa
técnico. (MARRAS, 2011, p. 200).

Assim, as organizagdes precisam estar realizando treinamentos para reforgcar
e disseminar a importancia de estar realizando o trabalho com seguranga, e que o
colaborador tenha sempre em mente da importancia de estar realizando um trabalho
protegido. A utilizagdo dos EPI’s (Equipamentos de Protecdo Individual) é de total
responsabilidade da organizagéo fornecer ao colaborador e de responsabilidade do

mesmo fazer o uso correto durante as atividades. Desta forma,

NR6 — Equipamentos de Protegéo Individual - EPI: Para os fins de aplicagéo
desta Norma Regulamentadora, considera-se Equipamento de Protecdo
Individual (EPI) todo dispositivo ou produto, de uso individual, utilizado pelo
trabalhador, destinado a protegdo de riscos suscetiveis de ameacgar a
segurancga e a saude no trabalho. Entende-se como Equipamento Conjunto
de Protec¢ao Individual todo aquele composto por diversos dispositivos que o
fabricante tenha associado contra um ou mais riscos que possa ocorrer
simultaneamente e que sejam suscetiveis de ameacar a seguranga e a saude
no trabalho. Caso um fiscal de 6rgéo publico flagre um trabalhador sem o
devido equipamento de protegdo, a empresa € que sera autuada e nao o
trabalhador. E bastante provavel que o trabalhador venha a ser advertido,
mas € a empresa que podera ser legalmente punida. (ARAUJO; GARCIA,
2009, p. 203).

Desta forma, percebe-se a importancia da utilizacao do EPI (Equipamento de
Protecéo Individual), que mantém a integridade fisica do colaborador que esta em
risco, que por sua vez tera prejuizos financeiros, para ele e sua familia, e a
organizacao ficara com o seu quadro de empregados prejudicado.

A organizacgao, por sua vez, dispde de programas que buscam a eliminagao ou
reducdo de acidentes CIPA (Comisséo Interna de Prevengao de Acidentes) em seu

meio de trabalho. Com isso,

NR5 — Comisséo Interna de Prevengao de acidentes — CIPA: Estabelece a
obrigatoriedade das empresas publicas e privadas organizarem e manterem
em funcionamento uma comissdo por estabelecimento, constituida
exclusivamente por empregados, com o objetivo de prevenir infortunios
laborais, por meio da apresentacdo de sugestbes e recomendagdes ao
empregador para que melhore as condigdes de trabalho, eliminando as
possiveis causas de acidentes de trabalho e doengas ocupacionais. A CIPA
deveria ser uma unidade com poder decisério, mas nao é. Ela apenas aponta
falhas, da sugestdes, faz comentarios, produz pareceres, levanta problemas
e sO. Essa desconfortavel auséncia de poder levou as CIPAs a programar as
nacionalmente conhecidas semanas de prevencao de acidentes. (ARAUJO;
GARCIA, 2009, p. 203).
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Implantando um programa de saude e seguranga na organizagao, faz com que
os colaboradores estejam mais confiantes na realizagao das atividades, podendo ter
uma maior produtividade. Mas para a organizagao ter um resultado positivo, a mesma
deve conhecer de forma clara todos os aspectos antes de colocar em pratica o
programa de saude e seguranca, pois a organizagao necessita atender varias normas
de segurancga no trabalho como implantar o uso das NR's (Norma Regulamentadora)
que a organizagao necessita, implantar a PPRA (Programa de Prevencao de Riscos
Ambientais) e também a contratagdo de profissionais da area de seguranca e

medicina do trabalho.
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3 METODOLOGIA

A pesquisa foi realizada pelos académicos do curso superior em Gestao de
Recursos Humanos 2017/2018, da Faculdade Senac, de Sdo Miguel do Oeste — SC,
a qual foi realizada por meio de entrevista semiestruturada com o proprietario e os
colaboradores da empresa Studio Thiago Fiorini Personal Trainer. Momento em que
0s académicos assumiram a responsabilidade pela busca por conhecimentos e
informacgdes referente ao assunto e as atividades desenvolvidas pela empresa,
analisando a estrutura organizacional atual para assim dar inicio a elaboragdo da

Misséo, Visao, Valores e o organograma da empresa.

3.1 Caracterizacao da Pesquisa

Este trabalho foi desenvolvido através de uma pesquisa qualitativa. Esta etapa
consiste em definir as caracteristicas desta pesquisa, mostrando seus reais objetivos
no trabalho académico e toda a sua estrutura.

Conforme Cooper (2011, p. 164), a pesquisa qualitativa inclui um “conjunto de
técnicas interpretativas que procuram descrever, decodificar, traduzir, e de outra
forma, apreender o significado, e ndo a frequéncia, de certos fendmenos ocorrendo
de forma mais ou menos natural no mundo social’. A pesquisa teve como objetivo
desenvolver um estudo para consolidar a cultura organizacional na empresa Studio
Thiago Fiorini Personal Trainer.

Um projeto de pesquisa € construido, conforme Gil (2010) considerando as
etapas necessarias para o desenvolvimento da pesquisa. Desta forma, um projeto de
pesquisa cientifica € um instrumento utilizado para avaliar e estudar um determinando
assunto e para buscar a solucao para tal problema.

Com isso foi realizada uma pesquisa com carater exploratorio. Visto que

As pesquisas exploratdrias tém como propdsito proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas de toma-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 fendbmeno
estudado. (GIL, 2010, p. 27).



44

Para Demo (2009), avaliagao qualitativa esta dentro do mesmo paradigma da
pesquisa participante, apenas centra-se especificamente no tratamento metodoldgico
da dimensao qualitativa da realidade social. Em termos praticos, o desafio € como
realizar metodologicamente a qualidade politica. Sem desprezar a qualidade formal.

Segundo Marconi (2010), é relevante observar a importancia sobre o
planejamento as justificativas da pesquisa, informando e buscando conhecimentos

bibliograficos, controlando tempo e determinando o objetivo dessa pesquisa. Porque,

O assunto devera estar em acordo com a formagdo intelectual do
pesquisador, que devera verificar a existéncia de material de pesquisa
(bibliografia) suficiente sobre o assunto. Questées como tempo de pesquisa
e recursos financeiros ndo sao irrelevantes. A delimitagdo do assunto leva em
consideragdo a extensdo da pesquisa. Para que o assunto ndo seja
excessivamente abrangente, recomenda-se determinar circunstancias
especificadoras (tempo e espacgo), bem como a definicdo dos termos e
conceitos. Deve-se informar o enfoque (sociolégico, psicologico, filoséfico,
cientifico-literario) que sera dado a introdugéo dela. (MARCONI, 2010, p. 33).

Gil (2010), destaca que neste tipo de pesquisa, os grupos participantes sao
constituidos por pessoas de poucos recursos (trabalhadores rurais, religiosos,
deficientes etc.), o que dificulta a elaboragdo de um plano rigoroso de pesquisa. Em
virtude das dificuldades encontradas para estabelecer um plano, o planejamento da
pesquisa, tende na maioria dos casos a ser bastante flexivel, assim, torna-se mais
dificil prever com precisao os passos a serem seguidos numa pesquisa participante.

Porque,

Essa andlise critica e objetiva promove nos grupos de estudo um
conhecimento mais objetivo dos problemas. Procura ir além das
representagdes cotidianas desses problemas. Para tanto, os orientadores da
pesquisa propdem o questionamento dessas orientagdes. Por exemplo, em
relagdo ao problema da repeténcia escolar, seria errébneo considerar que as
causas seriam devidas exclusivamente a incapacidade dos alunos. (GIL,
2010 p. 159).

Evidenciamos que o método de pesquisa aplicado na empresa Studio Thiago
Fiorini Personal Trainer é bibliografico e qualitativo, visto que houve a investigagdo em
livros cientificos acerca da tematica estudada e também a organizacéao e aplicagao de

uma entrevista verbal com o gestor.
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3.2 Técnicas de Coleta de Dados

A definicdo da coleta de dados aplicada nesta pesquisa foi fundamental para a
obtencdo das informagdes coletadas. Neto (2012), finaliza dizendo que
independentemente da técnica de coleta escolhida é necessario descrever as
caracteristicas da aplicacao, o local onde a pesquisa sera realizada, quantos serao os
pesquisadores envolvidos, determinando assim todos os aspectos relacionados. Além

disso,

As técnicas qualitativas sao usadas nos estagios de coleta e analise de dados
de um projeto de pesquisa. No estagio de coleta de dados, o conjunto de
técnicas inclui grupos de discussao, entrevistas individuais em profundidade
(EIP), estudo de caso, etnografia, teoria fundamentada em dados, pesquisa-
acgao e observagao. Durante a andlise, o pesquisador qualitativo usa analise
de conteudo de material escrito ou gravado, obtido de expressdes pessoais
de participantes, observagbes comportamentais e esclarecimento dos
observadores, bem como o estudo de artefatos e evidéncias do ambiente
fisico. (COOPER, 2011, p. 164).

Segundo Marsh e Furlong (2002), o processo da pesquisa qualitativa parece
ser mais complexo, pois ndo se tratam de passos a seguir como a quantitativa, néo
que a pesquisa qualitativa ndo seja relevante, ao contrario, € necessario reconhecer
gue a pesquisa qualitativa surgiu, inicialmente, por parametros que faziam referéncia
as premissas de generalizagao e validagado quantitativas.

Para Bell (2008), nenhuma abordagem depende unicamente de um método,
tampouco apenas excluiria um método porque ele é rotulado de quantitativo,
qualitativo, estudo de caso, pesquisa-agao, ou seja, o que for. Alguma abordagem
depende muito de um determinado tipo de método de coleta de dados, mas nao
exclusivamente. Vocé pode considerar que um pesquisador fazendo uso de
questionario sera inevitavelmente quantitativo, mas é possivel que ele também tenha

aspecto qualitativo.

As técnicas qualitativas sdo usadas nos estagios de coleta e analise de dados
de um projeto de pesquisa. No estagio de coleta de dados, o conjunto de
técnicas inclui grupos de discusséo, entrevistas individuais em profundidade
(EIP), estudo de caso, etnografia, teoria fundamentada em dados, pesquisa,
acgao e observacdo. Durante a analise, o pesquisador qualitativo usa analise
de conteudo de material escrito ou gravado, obtido de expressdes pessoais
de participantes, observagdes comportamentais e esclarecimento dos
observadores, bem como o estudo de artefatos e evidéncias do ambiente
fisico. (COOPER; SCHINDLER, 2011, p. 164).
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Destacamos que a coleta de dados foi desenvolvida com base em uma
entrevista verbal criada pelos préprios académicos e aplicada na empresa, realizando
um dialogo aberto com o proprietario que se dispds a participar da agao. A finalidade
desta entrevista consistiu em coletar dados e entender sobre a atual gestado
organizacional da empresa, para que pudéssemos no ato da entrevista, realizar um
debate assertivo, questionando os pontos que devem ser melhorados e realizando
propostas que podem elevar a empresa a um novo patamar em termos de gestao

organizacional.

3.3 Forma e Analise dos Dados

Segundo Neto (2012), o trabalho € exploratdrio porque visa proporcionar maior
familiaridade com o problema, na premissa de torna-lo explicito ou para construir
novas hipoteses. A pesquisa exploratéria tem como principal finalidade desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e ideias, formulando a seguir novos problemas, estes
mais preciosos ou hipdtese para estudos posteriores. Muitas vezes as pesquisas
exploratorias constituem a primeira etapa de uma investigagdo mais ampla.

Para a coleta de dados, a equipe académica realizou um planejamento com o
gestor e os colaboradores da empresa, momento em que foi conversado sobre a
possibilidade do grupo desenvolver o trabalho académico sobre ferramentas de
gestdo, as quais a organizacdo ainda nao possui e, consequentemente, ha a
necessidade da criagao e da implantagdo das mesmas. Apds uma longa discussao, o
gestor e os colaboradores concordaram e definiram que, a criagdo e implantagcao de
ferramentas de gestao possibilitardo a organizagdo uma visdo mais assertiva aos
clientes e a comunidade.

Diante do exposto, ficou acertado que a equipe académica ira desenvolver a
missao, visao, valores, como também a construgdo do organograma, posteriormente
passando pela aprovagao da equipe da instituicdo e, possivelmente, aprovacédo das

ferramentas citadas.
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4 ESTRUTURAGAO DA ORGANIZAGAO

A empresa Studio Thiago Fiorini Personal Trainer localizada na cidade de Sao
Miguel do Oeste/SC, atua no ramo de condicionamento fisico, emagrecimento,

alimentagao saudavel, bem como a saude e qualidade de vida das pessoas.

4.1 Caracterizagao da Organizagao

O Studio Thiago Fiorini Personal Trainer esta atuando ha trés anos na cidade
de Sao Miguel do Oeste/SC. Foi inaugurado em 10 de abril de 2015, na Rua Barao do
Rio Branco, n°1688, com apenas o proprietario, o qual é formado em Educacao Fisica
no atendimento na area de musculagao. Apds alguns meses de atuagcéo na empresa
houve a necessidade de realizar a primeira contratagao de outro profissional na area.
Em novembro de 2016, observou que sua empresa estava crescendo e o espaco fisico
do local ja nao era suficiente para atender seus clientes com qualidade, por isso foi
em busca de novas tendéncias no mercado.

Em 10 de dezembro de 2016 foi inaugurado o novo Studio, localizado na Rua
Barao do Rio Branco, n°1976, com um espacgo maior, quando houve a possibilidade
de implantar o treinamento funcional, que atraiu mais clientes para a organizagao,
havendo desta forma a necessidade da contratacdo de mais um profissional para
atender a demanda com exceléncia, contando com a parceria de uma Nutricionista e
uma Cardiologista para atender os clientes quando necessario, tornando-se desta
forma um diferencial no seguimento de atuagdo. A organizagdo também tem se
destacado no atendimento de criangcas, adolescentes, adultos e idosos,
desenvolvendo uma relagdo de amizade, ética e responsabilidade com a saude de
seus clientes, com uma equipe especializada na area de musculacio, preparacao

fisica, funcional e nutricio.
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5 DIAGNOSTICO INTERNO DA ORGANIZAGAO

O Studio Thiago Fiorini Personal Trainer possui estrutura e processos de
gestdo de pessoas nao formais para atender suas necessidades, pois ndo mantém
processo de gestao ativo na empresa, podendo assim resultar em uma dificuldade em
estruturar as fungdes realizadas no seu ambiente organizacional, sendo ele formal ou

informal sdo essenciais para a sobrevivéncia da empresa.

5.1 Identificagdo do Funcionamento dos Processos de Gestao de Pessoas na

Organizagao.

Segundo Costa (2007), existem diversas ferramentas, métodos e instrumentos
de gestdo, indispensaveis para executivos e gestores de empresas no apoio do
planejamento e estratégia que sera desenvolvida pela organizagcdo durante o
desenvolvimento de suas fungdes.

O Studio Thiago Fiorini Persona Trainer € uma empresa de pequeno porte,
atuando na cidade de Sdo Miguel do Oeste ha quase quatro anos apenas, com
destaque no setor de musculacdo e treinamento funcional, fornecendo um
atendimento diferenciado.

Nao existe um apoio de gestdo de pessoas formal, ndo ha processos
estruturados de recrutamento, selegdo, todo esse processo acontece de modo
informal. Também nao ha a aplicagdo de uma integracado devidamente estruturada,
mas durante o estudo realizado na empresa foi observado que a organizagédo
desenvolve algumas ferramentas de gestdo indiretamente. E relevante destacar que
a empresa busca integrar seus funcionarios, mas isso nao acontece através de uma
ferramenta formal.

A empresa tem um horario de funcionamento das 06 as 12 horas e das 14 as
23 horas, porém seus colaboradores tém uma flexibilidade nos horarios, o gestor da
liberdade que eles desenvolvam sua agenda de atendimento aos clientes, desde que
nao interfiram na rotina dos clientes. Essa flexibilidade ¢ um ponto forte para a
retencdo do capital humano. O gestor também investe em treinamento e
desenvolvimento dos seus colaboradores, além de incentivar a busca por inovagdes.

Também ajuda financeiramente o colaborador, a fim de que o0 mesmo possa fazer
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cursos voltados para a area de atuagdo da empresa. A figura abaixo demonstra

alguns desses cursos.

Figura 01 — Curso de Aperfeicoamento

Fonte: Do gestor (2018).

O gestor desenvolveu uma forma de remuneracéao diferente da concorréncia,
estipulando um salario fixo da categoria, mas a diferenca fica em atrair novos clientes,
assim o colaborador passa a ganhar uma porcentagem em cima da mensalidade
desse novo cliente, fazendo com que o colaborador almeje um salario maior e, ao
mesmo tempo, aumenta o fluxo de cliente da organizagao, assim todos ganham.

Podemos destacar também uma ferramenta de gestédo informal utilizada pela
organizagao voltada para os clientes, a qual estabelece horarios flexiveis para atender
as necessidades de seus clientes. Momento em que um profissional qualificado fica o
tempo todo do lado instruindo e orientando de forma correta para evitar lesées durante
a execucdo dos exercicios, como também atendimento para todas as idades,
criangas, jovens, adultos e idosos, aparelhos novos, um ambiente climatizado e
agradavel.

Além de todos esses beneficios oferecidos, a empresa tenta transformar sua

equipe e seus clientes em uma familia, desenvolvendo confraternizagdes no préprio
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ambiente da academia, algo diferente do que encontramos no mercado em que a

empresa esta inserida, como podemos observar nas fotos abaixo.

Figura 02 — Confraternizagao de final de ano

Fonte: Do gestor (2017).

Figura 03 — Festa Junina

Fonte: Do gestor (2017).
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Durante o desenvolvimento do trabalho académico na empresa, foi observado
que o gestor valoriza seus colaboradores, incentiva o crescimento profissional e
pessoal de cada um, transformando sua equipe em pessoas dedicadas e sempre
dispostas a oferecer o melhor de si, além de criar um ambiente organizacional
saudavel, que reflete diretamente nos resultados financeiros e de crescimento da
empresa, retendo o capital humano e intelectual que investe dia a dia na sua

organizacgao.
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6 FERRAMENTAS DE ANALISE

Com o mercado cada vez mais competitivo e mudancas aceleradas é
necessarias novas ferramentas estratégicas no apoio da gestdo. Assim vamos
descrever através da ferramenta de Analise SWOT as forgas, oportunidades,
fraquezas e ameacas, destacando seus pontos fortes e fracos na gestdo. Entender o
segmento de mercado e sua realidade possibilita uma analise ampla, imprescindivel

para tomar as decisdes mais assertivas para a empresa.

6.1 Identificacao de Ameacas e Oportunidades, pontos fracos e fortes.

Com as mudangas que vém ocorrendo no mercado, as empresas estao
fazendo uma analise sobre elas, para assim saber onde estdo seus pontos fortes e o
que precisam melhorar. Sendo assim, para avaliar estes pontos muitas empresas
usam a analise SWOT que busca saber as forgas, fraquezas, oportunidades e riscos
de mercado. Desta forma, quando os gestores identificam estes pontos possam
trabalha-los de maneira que a organizacéo ira buscar melhorar os pontos de fraqueza
€ as ameacas e, consequentemente, investir nos possiveis pontos de melhoria e

manter os pontos fortes da organizagao. Diante o exposto,

Ha autores que também reforcam a utilidade e as vantagens da matriz SWOT.
Sua aplicabilidade vai de empresas tradicionais de grande porte a pequenas
e médias empresas. Os setores que a utilizam sdo os mais variados, desde
supermercados eletrénicos a enfermagem, estendendo-se até mesmo a
paises. (CAMPOMAR; IKEDA, 2006, p. 96).

Conforme o autor conceitua a analise de SWOT ¢é possivel utiliza-la por varias
empresas. Em nosso trabalho académico iremos desenvolver na empresa Studio
Thiago Fiorini Personal Trainer, sendo que apods concluido o trabalho o gestor ira
poder analisar os pontos fortes e fracos da organizacdo. Apds, ele ira planejar
estratégias para agir e buscar o crescimento continuo da empresa. Usando esses
dados ele sabera onde fazer as possiveis melhorias, bem como identificar as
ameacas, pontos fracos e pontos fortes para assim buscar novos clientes e expandir
a organizagéo.

Segundo Chiavenato e Sapiro a analise de SWOT é “a base de aplicagao da

matriz SWOT. E o cruzamento do que sejam as oportunidades e as ameacas externas
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a intencdo estratégica da organizacéo, levando-se em conta sua missao, visao,
valores e objetivos estratégicos”. (CHIAVENATO; SAPIRO, 2016, p.167).

Quadro 01 - Analise SWOT ou FOFA

Forcas

Fraquezas

Localizagdo no centro da cidade;
Servigos diferenciados;

Estrutura fisica e materiais novos,
Colaboradores atualizados no
mercado;

Horarios flexiveis;

Clima organizacional agradavel,
Acompanhamento do gestor as
atividades desenvolvidas.

Nao tem estruturacao de
recrutamento e selecio de
pessoas;

Preco elevado;

N&o possui descricdo de cargos e
salarios;

N&o tem estruturado misséo,
visao, valores e organograma;

Oportunidades

Ameacas

Crescimento da populagao por
uma vida mais saudavel,
Parceria com profissionais de
outras areas como
fisioterapeutas, nutricionistas,
meédicos de varias especialidades;
Divulgacbes e promogéao para
atrair clientes;

Ampliagéo conforme a procura
pelo servigo oferecido;
Treinamento e capacitagao dos
colaboradores sobre novidades
do ramo.

Concorréncia forte na cidade de
novas empresas e pregos
promocionais;

Instabilidade financeira do
mercado em geral;

Alto indice de inadimpléncia no
final do ano.

Fonte: dos autores (2018).

Observando o quadro acima, podemos destacar os pontos fortes como
estrutura fisica e equipamentos novos, colaboradores atualizados com um
atendimento diferenciado, para planejar e estruturar ferramentas de marketing
divulgando e atraindo novos clientes, utilizando meios de comunicagdo como as redes
sociais e apoio em eventos esportivos na cidade, aumentando assim a popularidade
da empresa diante da sociedade e divulgando os servigos oferecidos.

Os horarios e servigos diferenciados atendendo algumas necessidades
especificas dos clientes € um grande diferencial na atragéo de clientes e as suas vidas

corridas. Como exemplo, pode-se evidenciar um ambiente agradavel e familiar, onde
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os clientes sintam confianga nas pessoas que estdo cuidando da sua saude. Também
como diferencial colaboradores alegres e comprometidos com a organizagao e, ao
mesmo tempo, investimentos, treinamento, capacitacdo e horarios flexiveis de
trabalho para seus colaboradores, pois manter esse clima agradavel e de confianca
por ambas as partes é uma ferramenta importante para a retencéo do capital humano,
como também manter a credibilidade para seus clientes.

Destacamos que um dos pontos fracos € nao ter estruturado um recrutamento
e selecdo de pessoas, pois € uma ferramenta essencial dentro da organizagao.
Evidencia-se que, com o recrutamento e a selecdo dos colaboradores, sera mais
assertivo, diminuindo custos com a rotatividade e n&o afetando diretamente a imagem
da empresa.

Uma das oportunidades apontadas é a consolidagdo da marca da empresa em
pouco tempo atuando no mercado, gerando credibilidade e confianga para os clientes,
visto que esse segmento estd em expansao. Hoje a organizagédo pode utilizar essa
credibilidade como oportunidade e marketing para atrair mais clientes. Assim como
firmar parcerias com profissionais e clinicas fisioterapeutas, médicas de todas as
areas, nutricionistas, que trabalham com o mesmo objetivo da academia, uma vida
mais saudavel para seus clientes.

As ameacgas que podem afetar diretamente a empresa estdo ligadas
diretamente a instabilidade econémica e financeira que o pais enfrenta, afetando o
poder aquisitivo da populagdo que passa a ter um controle maior de seus gastos,
passando a consumir menos 0s servigcos oferecidos, assim a empresa nao pode
aumentar as mensalidades, diminuindo seus lucros, ja que os impostos altos devem
ser recolhidos e repassados para o governo. Além disso, a abertura de novas
empresas com 0 mesmo ramo de atuagcao pode diminuir seus clientes, afetando seu
caixa no final do més, por isso a importancia da fidelizagdo com seus clientes, para

que essa ameaca nao afete a academia.

6.2 Apresentacao de Propostas e Melhorias.

Ap0és todas essas analises fica clara a importancia da implantagao dos recursos
de gestao propostos pelos académicos, pois ficou evidente que a empresa ainda nao
possui nada estruturado de modo formal. E relevante destacar que foram realizadas

varias abordagens com o gestor e seus colaboradores, a fim de poder estruturar e
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implantar cada objetivo que realmente fara a diferenga na organizagdo. Também
salientamos que durante as interven¢des com o gestor e alguns colaboradores, estes
nos deixaram clara a satisfagao de poder implantar os recursos de gestao propostos.

As figuras abaixo representam as ferramentas de apoio de gestao criadas e

implantadas na organizagao:

Figura 04 — organograma do Studio Thiago Fiorini Personal Trainer

GESTOR
PROF. _ PROF.
MUSCULAGAO FUNCIONAL E
E PERSONAL PERSONAL
TRAINER TRAINER

Fonte: Dos autores (2018).



Figura 05 — missao, visdo e os valores da organizagao
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Fonte: Dos autores (2018).
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

No trabalho proposto ficou identificada a importancia das pessoas para as
organizagdes, pois sao elas que fazem com que se tenham 6timos resultados na
busca por crescimento das mesmas. Assim, as organizagées necessitam de um
planejamento de gestdo para manterem-se concorrentes no mercado, diante das
mudancgas e atualizagdes constantes que sofrem.

Assim, buscamos iniciar com os apoios de gestdo desenvolvendo o
fortalecimento da cultura organizacional da empresa Studio Thiago Fiorini Personal
Trainer. Com isso avaliamos a necessidade da criagdo da missao, visao, valores e o
organograma da organizagao.

A organizacado Studio Thiago Fiorini Personal Trainer esta com crescimento
expressivo no seu ramo de atuagéo, na cidade de Sado Miguel do Oeste- SC. Por isso
€ necessario estar com sua cultura organizacional clara para seus empregados e
clientes, pois € de grande importancia para as partes interessadas no projeto da
organizagao.

Com a missao, visdo e os valores da organizagao de forma clara, torna-se
possivel construir o melhor caminho para direcionar os empregados na compreensao
do objetivo que a empresa busca e qual a forma de seguir para o sucesso. E
importante destacar que nao houve investimento financeiro por parte da organizagao
quanto ao desenvolvimento do presente projeto, entretanto este apoio de gestao, com
certeza, proporcionara um retorno financeiro a longo prazo com novos clientes e a
confianga transmitida pela organizagdo com a ferramenta implantada.

Por sua vez, ter um organograma com facil entendimento auxilia nas relagées
de hierarquia colocado pela organizacdo e torna-se possivel ter o correto
entendimento do local de atuagao de cada empregado.

Assim, recordamos que os objetivos especificos foram criar e implantar a
missao, a visao, os valores e o organograma da organizacado Studio Thiago Fiorini
Personal Trainer. Desta forma, houve a grata satisfacdo da organizacdo e dos
académicos que realizaram a pesquisa de os objetivos concretizados com éxito,
possibilitando também disseminar o conhecimento adquirido no curso de Gestao de

Recursos Humanos.
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APENDICE - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

i

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

(Destinado aos proprietarios das organizagdes)
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/
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eu THALO Anaiimo  Fromii

J
em participar como objeto de pesquisa e declaro que estou suficientemente esclarecido (a) sobre o

/
objetivo da atividade e os procedimentos metodolégicos que serdo aplicados.
livre e

consentimento  esponténeo,

/ Para tanto, expresso  aqui meu
esclarecido, possibilitando acs académicos da Faculdade Senac de [CIDADE] a realizacdo dos

estudes. Concordo ainda, com a divulgacdo dos dados, informagdes e imagens que possam vir a ser
geradas durante a execucéo dos trabalhos da pesquisa, desde que seja resguardado o sigilo previsto

em Lei.

CIDADE (sC), 7§ de /40570 de 2015.

|
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Telefone: ((/9)-9 9442 ~90 /1

Servico Nacional de Aprendizagem Comercial - Faculdade de Tecnologia Senac de XXX
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