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RESUMO

Com o avango tecnoldgico e o mercado cada vez mais acirrado podemos perceber
que para que as empresas consigam obter bons resultados, elas precisam estar
preparadas, possuindo condutas estratégicas sobre o capital mais importante que a
mesma possui: 0 ser humano, pois a qualidade da maneira como as pessoas sao
geridas na organizagdo € um aspecto crucial na competitividade organizacional.
Desta forma, podemos perceber o quanto é importante a existéncia dos subsistemas
de recursos humanos dentro da organizagdo, pois s&o eles os responsaveis por
suprirem as necessidades individuais e organizacionais no ambiente de trabalho. Este
trabalho académico tem o objetivo de analisar como o modelo de gestdo de uma
organizagdo pode influenciar a lideranga, a comunicagdo e a cultura e clima
organizacional, buscando escolhas assertivas e viaveis. Levando em estudo a
empresa Baterias Varnier, propondo a ela melhorias em seu processo de
funcionamento e desenvolvimento, a partir da pesquisa de campo e pesquisas
bibliograficas.

Palavras-chave: Gestédo de pessoas. Organizagao. Lideranga. Cultura Organizacional.
Comunicacao organizacional.



ABSTRACT

With technological advances and the increasingly fierce competition, it's noticeble that
companies - in order to achive good results - need to be prepared and possess
strategic management competence to utilize the most important capital they can have:
the human being. How well people are managed in the organization is a crucial aspect
in organizational competitiveness. As a result, we can visualize how important the
existence of human resources' subsystems are within the organization, as they are
responsible for meeting individual and organizational needs in the work environment.
This academic study aims to analyze how an organization's management model can
influence leadership, communication and organizational culture and climate, seeking
assertive and viable choices. It also intends to take the company Baterias Varnier into
study, proposing improvements to its operating and development process, based on
field and bibliographic research.

Keywords: People Management. Organization. Leadership. Organizational Culture.
Organizational Communication.
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1 INTRODUGAO

O método de gestdo de uma organizagdo representa muito de sua
caracteristica e diferencia das demais. A gestao influéncia muito em todos os niveis
da organizagao desde o operacional até o estratégico.

A escolha deste tema foi realizada a partir de uma analise da organizagéo
Comércios de Baterias Varnier LTDA., situada em Unido da Vitoria, Parana. Neste
comeércio os autores identificaram que o desempenho dos colaboradores pode estar
sendo afetado pelo método de gestédo do atual dono.

O objetivo do trabalho € demonstrar como a gestdo pode influenciar no
desempenho organizacional, e propor métodos eficazes para auxiliar a organizagao

nas dificuldades das areas de lideranga, comunicagao e clima organizacional.

1.1 PROBLEMATIZAGAO

A histéria da Baterias Varnier teve inicio em meados de 1967 por Danuncio
Varnier na cidade de Unido da Vitéria. Neste periodo era realizada a fabricagao e
montagem de baterias.

Apos dez anos seus filhos Antonio, Alouise e Jairo assumiram a diregdo da
empresa, deixando de lado a fabrica de baterias e assumindo um novo segmento,
dando espaco a consertos elétricos de carros.

Junior Varnier filho de Jairo sempre esteve atrelado as atividades referentes a
empresa. Desde jovem trabalhava na oficina e administrava alguns assuntos relativos
ao negocio de sua familia.

Desta forma, no ano de 2005 Junior comprou a parte dos sécios, tornando-se
0 dono e administrador da Baterias Varnier.

Na primeira conversa com O gestor, conseguimos observar que sua maior
queixa foi a respeito dos colaboradores desmotivados e desorganizados no ambiente
laboral. Nesta mesma data realizamos ainda a observagao da empresa, verificando
um pouco do processo de trabalho dos colaboradores e a estrutura organizacional.

A partir dos pontos levantados fomos orientados a realizar entrevistas individuais com
todos os funcionarios da empresa, contemplando questdes relacionadas a percepgao
individual e da equipe, estrutura e ambiente de trabalho, bem como, sobre a

organizagao e processos.
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Baseando-se nos dados obtidos nas entrevistas, pode-se observar que uma de
suas maiores dificuldades se da a partir do modelo de gestédo e lideranga. Entre as
situagdes organizacionais, é possivel observar conflitos, falta de trabalho em equipe,
auséncia de organizacdo no ambiente de trabalho, entre outros fatores.

A Baterias Varnier ndo conta atualmente com profissionais de recursos
humanos. Demonstra ter uma cultura fragil que pode estar reduzindo o seu potencial,
existindo ainda dificuldades claras na comunicagéo, pois até mesmo no processo

basico do trabalho os colaboradores apresentam duvidas e divergéncias.

1.1.1 Problema da pesquisa

Como o modelo de gestdo de uma organizacao pode influenciar na lideranga,

comunicacéo, cultura e clima organizacional?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar como o0 modelo de gestdo de uma organizacéo pode influenciar a

lideranga, a comunicacéao e a cultura e clima organizacional.

1.2.2 Objetivos especificos

e Diagnosticar a organizagao, a fim de levantar dados e informagbes sobre a
gestdo de pessoas.

¢ Analisar os dados obtidos com visao sistémica e critica, indicando os aspectos
a serem aperfeigoados.

e Fundamentar os temas sobre comunicagao, cultura e clima organizacional a
partir da analise realizada.

e Elaborar e documentar de missao, viséo e valores.

e Elaborar e documentar o organograma da empresa.

e Apresentar meios para aperfeicoar a lideranga, a comunicagao e a cultura e o

clima organizacional.
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e Demonstrar os resultados obtidos com o trabalho académico.

1.3 JUSTIFICATIVA

As empresas estdo continuamente em busca de melhores resultados, da
mesma maneira que procuram aumentar sua qualidade e satisfacdo na prestacao de
seus servigos ou produtos aos seus clientes, pois somente assim as organizagdes
alcangardo suas metas e gerardo novas oportunidades. Sendo assim, pode-se
observar que isso sO sera possivel com o desenvolvimento de seu capital humano,
em razao de que estes sao os grandes responsaveis pela existéncia e progressao
organizacional.

As organizagdes e as pessoas possuem uma mutua interdependéncia, pois por
um lado os individuos precisam das organizagdes por subsisténcia, bem como, para
o atingimento de objetivos pessoais ou profissionais. E por outro lado, as empresas
necessitam das pessoas para operar, produzir, atender clientes, gerir e para atingir
objetivos estratégicos e o sucesso organizacional (CHIAVENATO, 2014).

Para Stadler e Pampolini (2014), a area de recursos humanos é a facilitadora
deste processo, ou seja, de aliar os objetivos individuais dos colaboradores com os
organizacionais. A gestdo de pessoas pode ser considerada ainda um diferencial
competitivo perante a concorréncia, pois esta associada a administracao do bem mais
precioso que a organizagao possui, o capital humano.

O individuo que esta diretamente vinculado a gestdo de pessoas e apresenta
papel fundamental dentro da organizacao € o lider, este por sua vez, é responsavel
por manter sua equipe engajada e disseminar a cultura organizacional levando em
consideragao a misséao, visao, valores e estratégias da empresa.

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 109), “quando os lideres se sentem
animados, entusiasmados e ativos, talvez eles tendam a energizar seus subordinados
e transmitir um sentimento de eficacia, competéncia, otimismo e prazer”. Desta forma,
podemos observar que a lideranga € a coadjuvante da motivagcéo de sua equipe, pois
o lider é o responsavel pelo entusiasmo de seus funcionarios, inspirando-os a
interagdo mais positivas, tanto com seus colegas, quanto com os clientes.

Por outro lado, a comunicacdo €& outro ponto importante dentro de uma
organizagao, pois ela ndo esta ligada somente ao que as pessoas falam ou de que

forma de expressam, mas sim ao que os receptores ouvem e interpretam. Para



14

Macédo (2007, p. 73), “[...] a comunicacdo € sobretudo um exercicio de mutua
influéncia, a partir da transmissao de informacdes, ideias ou emocdes de uma parte
para outra utilizando cddigos compartilhados pelo emissor e o receptor [...]”. Sendo
assim, a comunicacgao interna da organizag¢ao deve ser clara e objetiva, ainda mais no
setor de vendas de servigos, pois sabemos que o atendimento ao cliente depende e
acontece de forma verbal, que por sua vez, sofre grande influéncia no atendimento
das expectativas do cliente.

Esses temas demonstraram ser as partes no qual a Baterias Vernier necessita
de melhorias conforme dados obtidos na analise das entrevistas. Acreditamos que
trabalhando e desenvolvendo esses aspectos contribuiremos para com a empresa,
gerando melhorias para os colaboradores e todos os demais envolvidos no processo,

aumentando assim a lucratividade e o crescimento organizacional.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

Estratégia segundo Nogueira (2014) é definida pelo objetivo da organizagéo,
aonde ela quer chegar e quais 0os meios ira usar para alcangar esse objetivo. O
planejamento vem para organizar as ag¢des, em qual momento as agdes serao
tomadas, quais as opgdes e motivos. O planejamento é ramificado, pois ele ira ser
seguido em varios niveis, o nivel estratégico, tatico e operacional.

Essa ramificagdo segundo Nogueira (2014, p. 12-13) cita que:

o plano estratégico abrange a organizagdo como um todo, envolve objetivos
e estratégias de longo prazo e constituem o ponto de partida para os
planejamentos taticos e operacionais. [...] Ja o plano tatico leva os objetivos
gerais para o dominio de uma area especifica da organizacdo, como
marketing, producao, finangas ou gestao de pessoas. [...] O plano operacional
se refere a procedimentos e agbes especificas requeridos nos niveis de
execucgao operacional da organizagao.

2.1.1 Etapas do planejamento estratégico

Segundo Gil (2016), ha seis etapas do planejamento estratégico:
1) definigdo do negdcio e mapeamento da misséo, visao e valores,
2) andlise externa;

3) analise interna;

4) formulagao da estratégia;

5) implementagao da estratégia;

6) acompanhamento e avaliagao.

2.1.1.1 Definicdo do negdcio e mapeamento da misséo, viséo e valores

Definicdo do negocio é documentar quais sdo os produtos e servigos que a
organizagao quer fornecer, ou seja, qual o seu ramo e sua atividade (GIL, 2016).

A missao segundo Nogueira (2014, p. 41), “responde a seguinte questado: qual
€ a principal razdo da existéncia dessa empresa? O que ela se destina a oferecer em

termos de valor para a sociedade?”.
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Portanto ela deve abranger a organizagao de forma macro, n&o pode ser focado
apenas no produto, pois caso a empresa sofra uma mudancga estrutural a misséo se
torna obsoleta. Mas ela deve ser escrita de forma que identifique a organizagao, se
ela for escrita de forma genérica ela pode servir para muitas outras organizagdes, o
que ocasiona a perca de identidade da mesma (NOGUEIRA, 2014).

A visdo de uma empresa € basicamente o que ela almeja em longo prazo,
semelhante ao que perguntam a uma crianga, o que ela quer ser quando crescer. A
visdo é muito importante para uma organizagao, tendo em vista que ela prepara a
organizagao para o seu futuro, permite se planejar e buscar meios para tornar a visao
da empresa real dentro de um periodo estipulado (NOGUEIRA, 2014).

Os valores conforme Nogueira (2014) é a forma como a organizagao se
comporta, ou seja, como a missao deve ser seguida e a visdo atingida. Ela é muito
importante para as organizagdes, pois ela basicamente estipula como os
colaboradores devem se comportar dentro dela, assim como os valores de uma
pessoa os valores guiam o seu comportamento.

Nogueira (2014, p. 43) se aprofunda mais sobre valores:

[...] ao restringir uma lista de valores desejados a serem praticados pelos seus
membros, a organizacdo determina um padrdo esperado de conduta. Esse
padrao possui um forte poder de normatizar e padronizar a maneira como as
pessoas agem em uma organizagao. [...]

2.1.1.2 Analise Externa

Podemos observar que a mudanca ja faz parte do nosso cotidiano, seja pelo
avango tecnoldgico ou pelas tendéncias que o mercado langa diariamente. No
ambiente corporativo ndo é diferente, como citado por Bohlander e Snell (2013, p. 48)
as “mudancgas no ambiente externo tém impacto direto na maneira como as empresas
sao dirigidas e as pessoas, gerenciadas”, pois algumas dessas mudancas
representardao oportunidades e outras ameagas a organizagao.

O mapeamento ambiental externo é vasto e complexo como observado por
Chiavenato (2007, p. 82),

“[...] O ambiente € um conjunto externo que apresenta uma enorme e
complexa variedade de condi¢cdes extremamente variaveis, dindmicas e
mutaveis, dificeis de serem abordadas no seu conjunto ou analisadas com
clareza e objetividade”.
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Na mesma linha Gil (2016, p. 97) complementa:

[...] Essa analise envolve multiplas questdes, como: tendéncias
demograficas, fatores econdmicos, fatores politicos, questbes legais,
questdes sociais, mudangas tecnoldgicas e tendéncias competitivas [...] o
ambiente competitivo em que se insere uma organizagao é provavelmente a
mais crucial para o planejamento estratégico. [...]

Bohlander e Snell (2013, p. 49) também cita que “[...] No planejamento
estratégico, as companhias analisam o ambiente competitivo, com a finalidade de se
adaptarem ou de influenciarem a natureza da concorréncia”.

Ao que se refere sobre o ambiente competitivo segundo Bohlander e Snell
(2010 apud GIL, 2016), o ambiente é composto por clientes, organizagbes
concorrentes, novos participantes, substitutos e fornecedores, onde todos teréo
impactados diretos na organizagao.

No qual a empresa deve principalmente se alertar sobre novos participantes,
poisS se uma nova organizagao conseguiu se inserir no mercado é porque ela tem um
diferencial, e também aos produtos substitutos, pois se o seu produto se torna
obsoleto a empresa que nao tiver como troca-lo rapidamente ira a faléncia (GIL, 2016).

Ainda para Chiavenato (2007), as empresas podem ter percepgdes subjetivas
dos ambientes, por levarem em consideragcao suas expectativas, experiéncias,
convicgbes e interpretacbes divergentes uma das outras. Desta forma, cada
organizacdo constroi uma percepgao propria a partir das necessidades e intengdes

que possui.

2.1.1.3 Analise Interna

Na analise interna sao consideradas as forcas e fraquezas da empresa, que
sdo caracteristicas e qualidades que podem auxiliar no alcance de seus objetivos ou
prejudica-los respectivamente (GIL, 2016).

Segundo Gil (2016, p. 99) essa analise envolve também:

1) Analise dos recursos de que a organizagdo dispde para as suas operagdes
atuais ou futuras, 2) anélise da estrutura organizacional e 3) avaliagdo de seu
desempenho, em termos de lucratividade, producéo, produtividade, inovagao,
crescimento e desenvolvimento dos negdcios.
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A cultura deve também ser inserida nesta analise, a cultura € influenciada pelas
crencas e os valores da empresa, neste caso a cultura pode ser uma forga ou uma

fraqueza, ira depender de como ela é composta (GIL, 2016).

2.1.1.4 Formulagé&o da estratégia

Com base nas informagdes adquiridas pela analise interna e externa é possivel
se obter, as forgas, fraquezas, oportunidades e ameagas. Com isso é possivel
alimentar uma ferramenta conhecida como analise de SWOT, essa ferramenta
permite definir qual é o cenario atual da organizagdo e direciona o planejamento
estratégico (GIL, 2016).

De acordo com Chiavenato e Sapiro (2016) desta forma, pode-se fazer o
planejamento das estratégias mais compativeis a cada situagéo, atendendo sempre
as necessidades dos fatores de sucesso do negadcio.

Com base nessas informacgdes Gil (2016) cita que a empresa ira adotar uma
postura estratégica que pode envolver redugéo de custos, expansao ou estabilizagao

do mercado, novos produtos, especializacdo em um produto, entre outros.

2.1.1.5 Implementacgéo da estratégia

Nesta etapa a empresa precisa garantir que o plano seja seguido, porém ha
varias barreiras na implementagéo que devem ser quebradas, e muitas organizagdes
acabam nao dando sequéncia, pois considera uma dificuldade muito alta (GIL, 2016).

Algumas das barreiras segundo Gil (2016, p. 105) sao:

[...] Planejamento inconsequente [...] Diagnéstico inadequado [...] Auséncia
de compromisso dos proprietarios e dos altos executivos [...] Pouco
envolvimento dos executores [...] Resisténcia a mudanga[...] Metas irrealistas
ou desconsideragdo em relagao aos recursos [...] Falta de cooperagao entre
as equipes [...] Desconsideracdo do carater mutavel do ambiente [...]
Inadequacgéo da cultura organizacional [...].

Algumas mudancgas exigem que as pessoas saiam da sua zona de conforto, e
isso envolve todos os niveis, neste sentido a gestdo de pessoas deve buscar pelo
equilibrio para que todos os colaboradores possam se adaptar a esta mudancga (GIL,
2016).



19

2.1.1.6 Acompanhamento e avaliagdo

Nesta etapa devem-se elaborar métricas para avaliar a efetividade do novo
plano, pois ele tem como objetivo obter vantagens competitivas, portanto é necessario
ter alguns indicadores para assegurar que a vantagem competitiva foi obtida e esta
sendo usada da melhor forma (GIL, 2016).

Verma (2013 apud GIL, 2016 p. 106-107) cita que além dos indicadores
especificos de cada organizagado ha alguns que podem ser utilizados para todas as

organizagdes, dentre eles estao:

[...] Retorno do investimento em capital humano [...] indice de satisfagéo dos
funcionarios [...] Resultados de cumprimento [...] Extens&o do controle sobre
os subordinados [...] Taxa de atrito [...] Retribuicao por desempenho [...] Grau
de envolvimento dos funcionarios [...] Potencialidade dos funcionarios [...].

2.2 GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZAGOES

2.2.1 Histoéria e evolugao da Gestao de Pessoas

Segundo Gil (2016) a Gestdo de Pessoas visa gerenciar a funcdo e a
cooperagao das pessoas dentro das organizagdes, e é muito comum ainda
escutarmos o termo “Administracdo de Recursos Humanos”, pois foi a primeira
expressao que comegou a ser usada. No século XX era utilizado o termo “funcionario”,
para referir-se a pessoa que trabalha em uma organizagdo, mas a partir dos anos
seguintes alguns autores comegaram a designar essas pessoas como, colaboradores
e cooperadores.

Até a revolucao industrial que foi desde o século XVIII até o inicio do Séc. XX
tinha predominantemente a produgdo artesanal, ou seja, havia um individuo
trabalhando em um pequeno local, para produzir integralmente bens ou produtos.
Entretanto com o passar dos anos o numero de pessoas trabalhando em um mesmo
local aumentou, assim durante o sec. XIX comegou a surgir algumas iniciativas para
organizar e gerenciar o trabalho destes individuos dentro de organizag¢des fabris
(FRANCA, 2015).
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No Brasil comegou a ser vista a gestdo de pessoas como uma vertente
estratégica, com mais flexibilidade e que considera as caracteristicas pessoais do
individuo como conhecimentos, habilidades e atitudes, por meio de um alinhamento

com os objetivos da organizacao (FRANCA, 2015).

2.2.1.1 Periodos classicos da evolugéo de gestédo de pessoas no Brasil

1930 (Periodo Pré-juridico-Trabalhista): Este periodo é marcado pela
inexisténcia da responsabilidade da gestdo de pessoas, época marcada pela mao-de-
obra infantil e de mulheres, os trabalhos eram caracterizados pela descentralizacéo
das fungbes e o pensamento era s6 no operacional, tendo em alta a precariedade,
havendo vaga e candidato, era empregado (FRANCA, 2015).

1930-1950 (Periodo Burocratico): Chegada da legislagdo trabalhista, com
algumas leis que vigoram até os dias de hoje, surgindo assim os departamentos de
pessoal, que na época era responsavel pela pontualidade, frequéncia, pagamento do
salario, entre outros. E alguns desses departamentos originavam-se da area de
contabilidade, que foram sendo transformadas através do sistema de dados
informativos. Mesmo apds tantos anos, ainda a empresas com sistemas
administrativos menos informativos (FRANCA, 2015).

1950-1960 (Periodo Tecnicista): Neste periodo & adotado o conceito de
Sistemas de Recursos Humanos, no qual incluiu alguns subsistemas: recrutamento e
selegao, treinamento (principalmente de aprendizes e operarios semiqualificados),
cargos e salarios, avaliagao de desempenho, higiene industrial. Agora as praticas da
mao-de-obra, ja ndo eram apenas da migracdo europeia, mas também da migracao
interna, a prevaléncia da mao-de-obra no ramo metalurgico era masculino, e as
mulheres eram predominantemente a mao-de-obra no sistema de formagéao de fios e
tecidos, mais tarde migrou para a industria de eletrénicos, farmacéuticos e produtos
quimicos (FRANCA, 2015).

1960-1980 (Periodo da Abordagem Sistémica): Periodo onde surgem os
primeiros cargos de geréncia, cargos que tinham como responsabilidade coordenagao
do sistema de recursos humanos. Apresentou-se também forte énfase no treinamento
e desenvolvimento do trabalhador, nesta mesma época surgiram as Normas de saude
e seguranga no trabalho, como as Comissdes Internas de Prevencao de Acidente

(CIPAS), bem como os Servigos Especializados de Seguranga e Medicina no Trabalho
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(SESMTs). A partir dos anos 70 vem de um dos primeiros cursos de Administracéo de
Recursos Humanos (FRANCA, 2015).

Contudo, “Nas industrias surgiram as primeiras praticas de gestao participativa
e qualidade, por meio do circulo de controle da qualidade (CCQ)” (FRANCA, 2015, p.
10). Na avaliagdo de desempenho comecgou a ter seus primeiros instrumentos de
diagnostico, porem por falta de qualificacdo e o mal gerenciamento da subjetividade
acabou sendo deixado de lado.

1980-1990 (Periodo Relagdes Industriais Integradas): Caracterizado pela
integracdo dos enfoques rotinas de pessoal, estrutura organizacional e
comportamento individual. Neste periodo sdo realizados treinamento de lideranca,
aprendizado de trabalhos em equipe entre outras discussdes sobre patologia no
trabalho. Alguns autores chegam a chamar esse periodo de década perdida, pela
reducao do ritmo da modernizagdo da administragdo como um todo, porem tem algo
a se relatar como; tendéncia do corporativismo, detalhamento e a impaciéncia com as
demandas competitivas de pessoal (FRANCA, 2015).

1990 (Reformas Estruturais Profundas): Epoca que buscavam uma nova
denominagdo no termo Gestdo de pessoas; gestor de talentos, departamento de
gente, entre outros. Os desafios de Qualidade e produtividade eram algo de extrema
importancia para as empresas. Trata-se de trazer para o nosso cenario o desafio de

conhecer e integrar elementos do ambiente externo para o interno (FRANCA, 2015).

2.2.1.2 Estagio atual

Para Araujo e Garcia (2010, p. 4) “a gestdo de pessoas surgiu como solugao
para as demandas de exceléncia organizacional, mas surgiu uma nova roupagem
para a melhor gestdo do quadro funcional, pois vivemos uma nova realidade.” No
momento temos informacdes que desmontaram a visao de verdades seculares da
administragcdo, como: novos métodos de selecdo; treinamento e desenvolvimento com
multiplas facetas; muitas possibilidades de avaliar o desempenho em grupo e
individual, entre outros.

A demanda de Recursos humanos cresceu gradativamente com a propostas
de novos modelos como; gestdo por competéncias; praticas de trabalho de alto
desempenho; arranjos flexiveis de trabalho; preocupacédo da qualidade de vida e

preocupacgao ética. Por tanto em menos de um século a Gestdo de Pessoas surgiu
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com um campo de estudo e de pratica, e mudou configuracdo da relagdo entre
empregado e empregador (ARAUJO; GARCIA, 2010).

2.2.2 Importancia da Gestao de Pessoas

Cada organizagao possui um produto ou servigo a oferecer, estas podem ser
facilmente copiadas e aprimoradas, porém, diferente das anteriores a gestdo de
pessoas nao € algo tangivel o que o torna dificil de ser copiado e garante uma
vantagem competitiva real para a organizacado (STADLER; PAMPOLINI, 2014).

De acordo com Chiavenato (2014), a organizagao precisa de pessoas para
poder oferecer o seu produto ou servigo, pois sao elas que sao responsaveis por todo
processo desde a fabricacdo até a venda, as pessoas precisam das organizagoes,
pois sao elas que possibilitam o seu desenvolvimento, remuneragéo, crescimento,
entre outros fatores. Nesta troca entre organizagao e colaborador € que se encaixa a
gestao de pessoas.

Por meio da gestdo de pessoas € possivel aliar os objetivos pessoais dos
colaboradores, com os organizacionais o que a torna uma vantagem competitiva, pois
ela auxilia no crescimento individual e coletivo levando a retengcao de talentos e
crescimento da organizagdo (STADLER; PAMPOLINI, 2014).

Conforme cita Chiavenato (2014, p. 11):

As pessoas constituem o principal ativo da organizagdo. Dai, a necessidade
de tornar as organiza¢bes mais conscientes e atentas para seus funcionarios.
As organizagbes bem-sucedidas estdo percebendo que somente podem
crescer, prosperar € manter sua continuidade se forem capazes de otimizar
o retorno sobre os investimentos de todos os parceiros, principalmente o
investimento dos funcionarios [...]

Segundo Chiavenato (2014) as pessoas podem tornar uma organizagao mais
forte ou mais fraca, isso ira depender de como a organizagéao a trata, e qual o retorno
que ela consegue, pois as pessoas sao responsaveis por utilizar os recursos da
organizacdo, quanto mais comprometidas melhor sera essa utilizagao e mais retorno
a empresa tera.

Portanto, a gestao de pessoas vai além do departamento de recursos humanos,

ela esta ligada diretamente com a parte estratégica de uma organizagao e deve ser
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pensada de uma forma sistémica, pois ela abrange muitas areas (STADLER;
PAMPOLINI, 2014).

2.2.3 Atracao e selecao de pessoas

Segundo Chiavenato (2009a, p. 68) o recrutamento de pessoas dentro da
organizacao “é uma atividade que tem por objetivo imediato atrair candidatos, entre
0s quais serao selecionados os futuros participantes da organizagao”.

Para Limongi-Franga (2015) a captacdo de pessoas € uma das muitas
maneiras de movimentagao dos funcionarios nas organizagdes e no mercado, seja
pela transferéncia, promog¢ao, demissédo ou contratagcao de pessoas, pois o trabalho
de captacdo sempre sera requisitado.

Este processo pode ocorrer de varias formas, ou seja, o recrutamento pode ser
interno, externo, ou ainda a jungdo dos dois, que por sua vez € chamado de
recrutamento misto. A forma de recrutar pessoas dependera das necessidades da
organizacgao e o objetivo que aquela vaga possui (CHIAVENATO, 2009a).

Apo6s a ocorréncia do recrutamento das pessoas necessarias acontece a
selecao de pessoal, que tem a tarefa de escolher e filtrar os candidatos recrutados,
como citado por Chiavenato (2009a, p. 106) “as exigéncias de selegado baseiam-se
nas proprias exigéncias das especificacbes do cargo, cuja finalidade é dar maior
objetividade e precisado a selegao do pessoal para aquele cargo”.

Ainda para Chiavenato (2009a) a selegéo de pessoas € necessaria devido a
existéncia de diferengas individuais, sejam elas fisicas (estatura, sexo, forca,
resisténcia a fadiga, etc.) ou psicoldgicas (temperamento, carater, inteligéncia, etc.),
0 que leva os individuos a perceberem e se comportarem de formas distintas as
diversas situagcdes que podem vim a suceder, e a partir disto, apresentarem
desempenhos divergentes uns dos outros.

Segundo Lacombe (2011) a selegdo busca o profissional que apresente o
melhor perfil para a vaga, porém, uma boa sele¢gao ndo pode ser caracterizada apenas
pela contratagdo de individuos que suprirdo as necessidades atuais da organizagao,
ela deve também levar em conta o potencial que aquele funcionario tem de
crescimento dentro da organizagao.

Segundo Chiavenato (2009a) apds serem obtidas as informacdes que acercam

o cargo, bem como as caracteristicas que o candidato deve possuir, deve ocorrer a
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escolha das técnicas de selecdo mais adequadas a situacdo. Estas técnicas de
selecdo podem ser classificadas em cinco grupos: entrevistas, provas de
conhecimento ou de capacidade, testes psicologicos, testes de personalidade e
técnicas de simulacéo.

Ainda de acordo com Chiavenato (2009a, p 126) “comumente, escolhe-se mais
de uma técnica de selecdo para cada caso”. Desta forma, uma técnica pode
complementar a outra, fornecendo assim um conjunto de informacdes mais
abrangente sobre o candidato.

ApOs a escolha deve-se dar entrada o processo de admissao, que se inicia com
a comunicagao do resultado ao candidato e pedido a documentagao exigida pela a

empresa e pela legislagao (LACOMBE, 2011).

2.2.4 Estratégias de remuneragao e beneficios sociais

Segundo Orsi (2015) atualmente a administragdo moderna, preocupa-se em
analisar de forma constante e adequada o fato de remunerar seus colaboradores nas
organizagdes, a area de recursos humanos tem a intencdo de cuidar da qualidade de
vida de seus empregados e aperfeigoar os resultados organizacionais. Por meio de
programas que implantem e mantenham a qualidade e a produtividade desses
resultados.

Com isso temos a estratégia de remuneragao e beneficios sociais que é algo
que varia de organizagdo para organizagao, visando assim as suas necessidades.
Esta por sua vez, que tem como objetivo principal a valorizagdo dos funcionarios de
acordo com suas aptiddes e talentos (ORSI, 2015).

A estratégia de remuneracao € algo que esta totalmente ligada ao mercado de
trabalho, por isso precisa ser bem planejada, considerando que as pessoas nos dias
de hoje procuram algo além que s6 o salario, reconhecimento e remuneragédo sao
objetivos que veem a agregar (ORSI, 2015).

Levasse em consideragcao “a estratégia de remuneracdo, tem evidentemente,
estreita relagcdo com o mercado de trabalho, que por sua vez, sdo influenciadas pela
conjuntura da macroeconomia” (ORSI, 2015 p. 173). A maioria das organizagdes
adota o plano de remuneragao pelo ambiente empresarial, ou seja, das forgas

existentes no setor de economia.
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Segundo Orsi (2015 p. 174) “a estratégia de remuneracdo é concretizada nas
politicas adotadas em relagdo ao posicionamento dos valores no mercado de trabalho
e no estabelecimento do composto remuneratério ser praticado.” Com isso podemos
observar que, um plano de remuneracao necessita de manutengdo constante para
atender os objetivos esperados ao longo do tempo.

Ja os beneficios sociais tém histéricos bem recentes, e inicialmente teve uma
visdo paternalista e limitada com a justificativa da preocupacgao de reter talentos e
diminuir a rotatividade do pessoal. Esta preocupagdo continua, pois em algumas
organizagbes as condi¢des rudes e adversas, a definicho de monetario e nao
monetario para fixar as pessoas segue critica, entretanto se espalhou para outras
organizagdes (CHIAVENATO, 2015).

Para Chiavenato (2015, p. 111) “hoje, os servigos e benéficos sdcias, além do
aspecto competitivo no mercado de trabalho, constituem-se em atividades da
organizacgao voltadas para a preservagao das condigdes fisica e ementais de seus
empregados.” Na atualidade a empesa que nao oferece um bom plano de beneficios,
acaba perdendo bons funcionarios, a maioria das pessoas procuram um emprego com
0 objetivo de beneficios, para poderem incluir seus familiares.

Para fazer um plano de benéficos sociais leva-se em consideragéo alguns
critérios, os objetivos referem-se as expectativas da organizagdo a curto e longo
prazo, e dos participantes com relagcdo aos resultados do programa. Além disso
reunides, ensaios piloto para a implantagdo do programa sao de extrema valia, em
algumas empresas sao usados alguns grupos de pessoas que representam areas da
empresa para avaliar o plano (CHIAVENATO, 2015).

2.2.5 Carreira e sucessao

O conceito de carreira esta passando por muitas mudancas, a visédo
contemporanea € de que a carreira se trata da trajetéria no qual uma pessoa ira
percorrer a fim de evoluir seu conhecimento e titulos na area de formagao ou entéao
seu cargo ou fungdo em uma organizagao (BALASSIANO; COSTA, 2013).

Segundo Balassiano e Costa (2013), a grande maioria dos profissionais atuam
em funcdes diferentes de sua area de atuacao, o que pode impactar diretamente na

formacgao de sua carreira.
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Para que essa diferenga seja sanada pode-se utilizar o plano de carreira que
tem como suas finalidades dar foco ao direcionamento profissional das pessoas e
interligar os conhecimentos diversos, isto €, estabelecer um objetivo para que se
possibilite a criagdo de um caminho de desenvolvimento para a pessoa facilitando a
selecdo dos conhecimentos necessarios para tonar esse desenvolvimento possivel
(OLIVEIRA, 2013).

2.2.5.1 Processo sucessorio

De acordo com Dutra (2017) o processo sucessorio nas organizagdes sofreu
mudangas ao longo da historia e atualmente muitas empresas contam com este
atributo em sua gestao de pessoas, pois além de ser um diferencial competitivo para
a empresa, este método proporciona o desenvolvimento de varias pessoas dentro da
organizagao, como a lideranga e até mesmo cargos técnicos.

Uma das vantagens do processo sucessorio segundo Dutra (2017, p. 184) é
que ele “permite uma acéo continua de educacao das liderangas na identificagao e
preparo das futuras liderancas”. Desta forma, os envolvidos aperfeicoam-se para a
organizagdo, garantindo assim, liderangas mais preparadas para enfrentarem
obstaculos no decorrer da carreira e aptas para alcangarem os objetivos e metas do
negocio.

Para Rothwell (2005 apud DUTRA, 2017) o planejamento de sucessao na
organizagao pode ocorrer seguindo-se 10 (dez) passos, que séo eles:

Primeiro: apoio e suporte dos gestores, presidente, diretores, acionistas e
demais envolvidos com a dire¢gao da organizagao.

Segundo: determinar as competéncias necessarias e critérios de valorizagcao
das liderangas.

Terceiro: elaborar processos de avaliagdo do desenvolvimento, estes devem
viabilizar a orientagcdo do desenvolvimento das liderangas, bem como, revelar quais
os individuos indicados e melhor preparados para assumirem possiveis posi¢coes de
lideranca na empresa.

Quarto: implantar o sistema de performance, este por sua vez, serve como um
incentivador para a aprimoragao continua das liderangas nos objetivos e estratégias

do negocio.
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Quinto: perceber individuos com potencial de desenvolvimento, estes que
possam assumir responsabilidades e atribuicbes de maior complexidade
organizacional.

Sexto: determinar planos individuais de desenvolvimento, mesclando objetivos
atuais e esperados com os aspectos de responsabilidade e atribuicbes mais
complexas.

Sétimo: implementar e acompanhar o plano de desenvolvimento individual.

Oitavo: identificar os sucessores a partir das avaliacbes realizadas e dos
resultados dos planos de desenvolvimento individuais.

Nono: construir o mapa sucessorio entre gestores e dirigentes da organizagéo
e as disposi¢des dos individuos designados a sucessao.

Décimo: avaliar continuamente os resultados obtidos no processo de sucessao
de carreira, como por exemplo, a economia que 0 processo gera no recrutamento
interno da organizagao e entre outros fatores.

A organizagdo deve ter uma grande maturidade e possuir um processo
sucessorio bem estruturado para que tanto os colaboradores tenham resultados
positivos em sua carreira, quanto a empresa possa alcangar seus objetivos
organizacionais (DUTRA, 2017).

2.2.6 Lideranga, gestao do conhecimento e conflitos

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 359) a lideranga pode ser
definida como “a capacidade de influenciar um conjunto de pessoas para alcancgar
metas e objetivos”, sendo assim, podemos observar que o lider tem papel fundamental
na organizagao, este que por sua vez, deve ser capaz de inspirar sua equipe, bem

como, obter e proporcionar uma visdo de futuro ao negacio.

A lideranga é necessaria em todos os tipos de organizagdao humana,
principalmente nas empresas e em cada um de seus departamentos. Ela é
igualmente essencial nas demais fun¢gbes de administracdo: planejamento,
organizacao, direcdo e controle. No entanto, a lideranga é mais relevante na
funcdo de direcdo - a que toca mais perto as pessoas (CHIAVENATO, 2007,
p. 307).

Como citado por Custodio (2015, p. 138):
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ser lider significa assumir com paixao o papel de influenciador, e facilitador
nas atividades que levam a resultados favoraveis, agir com justica e
imparcialidade, sempre buscando o resultado, sem esquecer que, seja qual
for o resultado, ele vira pelo esforgo conjunto as pessoas.

Para Macédo (2007) o poder, a autoridade e a responsabilidade sao fatores
que estao diretamente relacionados na execuc¢ao da lideranga, isto €, o poder esta
associado a habilidade de influenciar sua equipe, ja a autoridade é o direito de
comandar os individuos, e pér fim a responsabilidade esta relacionada a obrigagao
adquirida a partir de uma determinada parcela de autoridade aceita.

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010) muitos lideres podem possuir
qualidades e caracteristicas apropriadas para a lideranca e mesmo assim fracassarem
no momento em que a empresa esta em seu auge de sucesso, e € ali que entra a
gestao do conhecimento, pois o lider é o responsavel pelo processo de identificacéo
e analise dos conhecimentos disponiveis e desejaveis para o desenvolvimento da
organizagao, para que assim impulsione os resultados do negdcio.

Outro ponto importante que se diz respeito ao lider é a capacidade de gerir
conflitos, pois como indicado por Chiavenato (2007, p. 223) “Nao existem empresas
imunes a conflitos internos”.

Para Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 437) conflito pode ser definido como
“um processo que tem inicio quando alguém percebe que outra parte afeta, ou pode
afetar, negativamente alguma coisa que considera importante”.

Desta maneira podemos observar um descontentamento de ambas as partes,
tanto a organizacional, quanto a profissional, como citado por Chiavenato (2007, p.
223) “a empresa perde, as pessoas perdem e suas unidades de linha e de staff
também perdem quando agem como adversarias, lutando ferrenhamente entre si”.

Sendo assim, cabe ao lider e a toda equipe de RH buscar estratégias de
resolucao dos conflitos dentro do ambiente de trabalho, bem como, proporcionar um
ambiente saudavel e harmdnico aos seus colaboradores, para que assim possam
desempenhar suas fungdes da melhor forma possivel, trazendo melhores resultados
a organizacgao (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

2.2.7 Personalidade
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Para Freidman (2004, p. 2) a personalidade pode ser definida como “[...] for¢as
psicolégicas que tornam as pessoas unicas”. Ou seja, cada individuo se difere um do
outro, ndo somente pelas caracteristicas fisicas (altura, peso, etc.) mas também pelas
caracteristicas psicoldgicas que formaram sua personalidade no decorrer de sua vida.

Segundo a psicologia a personalidade se da desde o principio da geragdo de um
individuo, no entanto, ela se desenvolvera no decorrer de toda vida, e principalmente
em nossa infancia de acordo com o tratamento que recebemos, bem como, a partir
das pessoas e dos ambientes que convivemos e frequentamos (JUNG, 2014).

A personalidade nos influenciara tanto em nossa vida pessoal quanto
profissional. E se tratando de lideranga o compromisso para com a organizagao e
todas as pessoas envolvidas € ainda maior. Segundo Selman (2010, p. 19) lideranca
“[...] literalmente significa ‘responsabilidade’: habilidade e liberdade para responder,
para agir’. Desta forma, a personalidade dos lideres pode influenciar de forma
significativa a maneira de se relacionar e gerir a empresa, impactando diretamente no
desenvolvimento e sucesso da mesma.

Ressaltando que a personalidade se desenvolve por toda a vida, e possibilita
mudancas no decorrer do processo, pode-se entender que para cada circunstancias
e fatos que podem vir a ocorrer no meio profissional existe uma maneira correta de se

impor, trazendo um desfecho com resultados positivos (JUNG, 2014).

2.2.8 Comunicagao organizacional

A origem dos problemas e conflitos humanos, sociais e organizacionais estéo
totalmente relacionados a falhas e a erros no processo de comunicag¢ao. E segundo
Luizari (2014, p. 23) “a comunicagao foi o que propiciou a interatividade entre os
primeiros grupos humanos e o que encaminhou, gradativamente, para o progresso
pela transmissdo do conhecimento.”

De acordo com Mesquita (2004 apud LUIZARI, 2014) para que o processo de
compartilhamento de conhecimento aconteca existem elementos essenciais que
fazem parte da comunicagédo, eles sdo: a mensagem que é o conteudo das
informagdes transmitidas, o emissor que transmite a mensagem, o receptor que
recebe a mensagem, o codigo que sera a linguagem utilizada (verbal ou nao verbal),
o canal que é o meio de transmissao da mensagem, e por fim, o retorno que sera a

resposta do receptor.
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E se tratando de conhecimento e comunicagcdo empresarial, Marchiori (2017,

p. 30) cita que:

as pessoas vivem e desfrutam de uma cultura a qual tem valor para os grupos
que experimentam, que criam, que interagem, que aprendem a respeitar, a
entender, a integrar vozes, a conversar, o que resulta em compartilhar o que
é formado naquele momento tido como conhecimento.

Pode-se observar nas organizagdes que grande parte dos erros operacionais,
equivocos de gestdo e conflitos interpessoais também estdo ligados a falta de
comunicacao ou dialogo (MATOS, 2014).

Cecato e Mafei (2011, p. 44) citam que “ter uma comunicagdo apenas
esporadica com os empregados ou com a comunidade pode trazer consequéncias
nefastas.” Isto €, podem ser entendidas apenas como oportunistas, pois nao fortalece
um lago a modo de solidificar e fortalecer a troca de informagdes, ndo estabelecer um
vinculo transparente entre empresa e interlocutores.

Comunicacgéao, poder e sucesso estao internamente ligados, de acordo com
Laurizi (2014, p. 21), “quem consegue influenciar outras pessoas ao ponto de fazé-las
seguir suas ideias e apoiar suas diretrizes torna-se lider, e lideres conseguem
posi¢cdes hierarquicas elevadas.” Deste modo um lider é aquele que sabe comunicar-
se de forma coerente e influenciar pessoas com ideias de maneira que todos
entendam.

Antigamente existia uma hierarquia muito clara nas organizag¢des, onde o lider
dava as ordens e os liderados obedeciam, sem questionamentos. Nos dias atuais
esse cenario é bem diferente, além das pessoas precisarem lidar com a quantidade
excessiva de informacoes, filtra-las ela precisa saber transmitir de forma clara, para
que todos as pessoas em sua volta entendam a necessidade organizacional e
colaborem com ela (KYRILLOS; SARDENBERG, 2019).

Comunicacéao é essencial para um colaborador de alto desempenho, conforme
cita Kyrillos e Sardenberg (2019, p. 18), “comunicagdo foi a primeira citada,
praticamente unanimidade entre as pessoas que responderem, que eram lideres e
empregados da empresa’, dessa forma podemos ressaltar a importancia da

comunicagao no ambito pessoal e principalmente, profissional.



31

2.2.9 Avaliagao de desempenho

Ha alguns anos a avaliagdo de desempenho era considerada uma ferramenta
de gestao que consistia no processo de avaliar o colaborador pelas suas atividades.
Conforme a evolugdo da ferramenta notou-se que ela deveria abranger o
comportamento das pessoas em seu trabalho, levando em consideragdo as metas,
resultados e potencial. Com isso, sendo possivel estabelecer um plano de
desenvolvimento aos individuos (MARRAS; TOSE, 2012).

Segundo Chiavenato (2016), a avaliacdo de desempenho refere-se ao
desempenho que o ocupante possui em seu cargo. Sendo assim, pode ser definida
como uma analise sistematica do desempenho do individuo que exerce certa fungao
na organizacao, levando-se em consideracao varios fatores e possiveis variaveis,
para que desta forma, se possa localizar problemas ou competéncias que nao se
adequam ao cargo em questao, conseguindo assim dar um direcionamento correto ao
colaborador.

Algumas das finalidades da AD sé&o: identificar o valor das pessoas para a
organizagdo, desenvolver talentos, isto é, analisar os pontos fortes e fracos dos
individuos que fazem parte da organizagdo, fornecer informagbes essenciais,
auxiliando assim, as atividades relativas a gestdo de pessoas, tornar transparente a
relacao entre avaliadores e avaliados, ou seja, possuir maior clareza no que se refere
a superior e subordinado dentro do ambiente laboral, e por fim, abastecer a
organizagdo com avaliacdes periédicas (ARAUJO, 2010).

Ja para Franga (2015, p. 117), “o objetivo da avaliagdo de desempenho é
também proporcionar o crescimento e o desenvolvimento da pessoa que fica sabendo
como esta se saindo no trabalho.” Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010) o sistema
de avaliacdo de desempenho colabora na identificagdo da necessidade de
treinamento e desenvolvimento a seus funcionarios, bem como, identifica habilidades
e competéncias deles, e fornece o feedback a partir da visdo organizacional. A
avaliacao serve ainda como forma de atribuicao de recompensas e aumento salarial
dentro do ambiente organizacional.

Carvalho, Nascimento e Serafim (2013, p. 259) destacam a importancia da

ferramenta:
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sendo assim, a avaliacdo de desempenho se torna uma ferramenta de
fundamental importancia, tendo em vista seu foco estar voltado para o
desempenho do profissional, isto é, trata-se de uma analise sobre como o
funcionario realiza suas tarefas, como alcangca as metas, revelando seu
potencial.

As pessoas tendem a trabalhar abaixo de sua capacidade caso o objetivo da
avaliacdo e seus critérios ndo estejam claros. Portanto, a avaliacdo de desempenho
€ muito importante para a organizagdo, pois ela influencia diretamente a motivagao
dos colaboradores e seus resultados (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Essa ferramenta traz algumas vantagens e seus principais beneficiados séo os
colaboradores, gestores e organizagdes. Para os subordinados as vantagens estao
em saber quais sdo os pontos que a empresa valoriza, expectativas dos gestores,
seus pontos fracos e fortes, ter um plano de desenvolvimento e possibilita a
autoavaliacdo de seu trabalho. Para os gestores permite criar um plano de
desenvolvimento para os colaboradores, ter argumentos e numeros para demonstrar
ao colaborador onde ele pode melhorar e deixa de lado a subjetividade na hora de
avaliar o colaborador. A organizagao melhora sua efetividade do curto, médio e longo
prazo, permite avaliar quem sao as pessoas que precisam de treinamento ou as que
podem ser promovidas e estimula a producdo oferecendo oportunidades que
melhoram a relagdo com os colaboradores (CHIAVENATO, 2016).

Segundo Araujo (2010), ainda no que se refere a suas vantagens a AD:
possibilita a descoberta de talentos, possibilita o feedback as pessoas da organizacao,
auxilia no direcionamento dos esforgos da organizagao, ajuda no aprimoramento da
qualidade de vida dos colaboradores, situa os individuos na estrutura organizacional
e incentiva a utilizagcao do coaching.

De acordo com Chiavenato (2010) existem barreiras que prejudicam o processo
de avaliacdo de desempenho, como por exemplo, a dificuldade de coleta de
informacdes sobre o desempenho e a dificuldade de analise do desempenho do
colaborador, o que levam a falta de clareza e a invalidez das informagdes, desta forma
prejudicando os resultados da organizagao. Para Robbins, Judge e Sobral (2010, p.
554) “se o processo de avaliagdo enfatizar os critérios errados ou for impreciso, os
funcionarios poderao receber recompensas abaixo ou acima do merecido”.

Araujo (2010, pag. 128) cita que a avaliagdo de desempenho também tem

algumas limitagdes:
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€ importante ressaltar que o0s processos administrativos nao sao
autossuficientes, e estdo longe de serem considerados livres de imperfeigbes.
Seguindo esta linha de raciocinio, vale estudar os itens a seguir no que diz
respeito as limitagdes, a fim de entender melhor os pontos fracos, e saber
como lidar com eles.

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010) a responsabilidade pela realizagao
da avaliacdo de desempenho pode variar de uma empresa para outra, bem como, a
forma como ela sera realizada. Desta maneira, a mesma pode ser efetuada pelo
superior imediato do funcionario, por seus colegas, e até mesmo o colaborador pode
participar de suas proprias avaliagdes.

Alguns outros métodos também conhecidos s&o a avaliagéo pelos clientes
internos e externos e pares que sao pessoas que trabalham em posi¢des equivalentes
que realizam a avaliagdo (MARRAS; TOSE, 2012).

Araujo (2010) destaca que a hierarquia das organiza¢des esta cada vez mais
horizontalizada, isto €, com menos niveis hierarquicos, com uma menor centralizagao
do poder, e com maior autonomia dos individuos na organizagao, fazendo com que a
forma antiga de se pensar a respeito da avaliacdo de desempenho seja eliminada,
dando espacgo a novas tendéncias e parametros.

Chiavenato (2016, p. 154) fala sobre qual a visdo da ferramenta atualmente:

[...] Definida como uma técnica de aprimoramento profissional, ela esta
repleta de objetivos relacionados com a justificacdo de salarios, com a
eliminacdo de maus funcionarios, com a correlagdo da atuagdo do
empregado com os resultados obtidos, etc.

Algumas das principais tendéncias da AD s&o: os indicadores serem
sistémicos, indicadores escolhidos conforme critério de avaliacao, indicadores serem
escolhidos em conjunto (financeiros, ligados ao cliente, internos e inovagao), ser um
elemento integrador das praticas de recursos humanos, desenvolvido através de
processos nao estruturados dentre outros (CHIAVENATO, 2016).

2.2.10 Analise de investimentos

O avango tecnoldgico aliado a competitividade de mercado geram uma
necessidade as organizagdes para possuirem colaboradores competentes e
qualificados, e que por meio de um planejamento estratégico correto consigam atingir

um espaco cada vez maior no mercado competitivo, bem como, explorem alternativas
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que tragam melhores resultados para seus investimentos, gerando assim, valor a
organizagéo (HOJI, 2012).

As decisdes de investimentos devem ser tomadas com base em informagdes
cuidadosamente analisadas, pois comprometem os recursos de uma
empresa por longo tempo e seu retorno efetivo pode ser somente estimado
no presente, o que gera incertezas (HOJI, 2012, p. 167).

Segundo Hoji (2014) é necessario realizar uma analise profunda de onde a
organizacgao ira investir, pois 0 processo de investimento quando ¢é iniciado desloca
grande parte do capital da empresa, se for necessario realizar uma pausa nesse
investimento ou até mesmo reverté-lo se torna um processo muito demorado e
desgastante.

De acordo Assaf Neto (2014), a analise de investimentos € importante, pois
as decisdes de investimento irdo gerar grande impacto no volume de capital voltado a
produgao de bens e servigos.

Segundo Hoji (2012, p. 166), “orcamento de capital € um programa de
aplicagdo de capital de longo prazo vinculado ao plano estratégico e trata de
investimentos permanentes.”

Hoji (2014, p. 166) fala que os investimentos permanentes sdo aplicados para

manutencao das atividades operacionais:

investimentos permanentes sao os recursos aplicados em ativos de natureza
permanente, para manutencdo das atividades operacionais, e produzem
resultados de longo prazo. Exemplos: participagdo em empresas controladas
ou coligadas; terrenos e edificagbes; gastos com pesquisas e
desenvolvimento de novos produtos e processos; marcas e patentes;
maquinas e equipamentos.

Ja para Gitman (2010, p. 326), “orgamento de capital é o processo de avaliagao
e selecao de investimentos de longo prazo condizentes com o objetivo empresarial de
maximizar a riqueza dos proprietarios.”

De acordo com Assaf Neto (2014, p. 348), “as propostas de investimentos de
capital de uma empresa podem ser enquadradas segundo suas diversas origens, isto
€, de acordo com os motivos internos que determinam seus estudos.”

Conforme Gitman (2010) o processo de orgamento de capital pode ser dividido
em cinco etapas, que sao respectivamente: geragdo de proposta, revisdo e analise

das propostas, tomada de decisdo, implementagcdo do projeto, e por fim, o
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acompanhamento do mesmo, isto €, a monitoracdo do andamento e a realizagdo de
possiveis ajustes quando necessario.

Segundo Assaf Neto (2014), uma organizagdo gera valor quando tem a
capacidade de possibilitar aos seus credores e acionistas uma remunerag¢ao acima de
suas expectativas de lucro.

Assaf Neto (2014, pag. 176) define o principal indicador de riqueza:

o principal indicador de agregagéao de riqueza é a criagdo de valor econémico,
que se realiza mediante a adogao eficiente de estratégias financeiras e
capacidades diferenciadoras. Para avaliar a capacidade de agregacgao de
valor da empresa, sdo desenvolvidos direcionadores de valor dos negécios,
cobrindo as diversas variaveis das estratégias selecionadas por sua
administragao.

Para Hong (2006, p. 16), “uma organizacdo diferencia-se de outra pela
maneira como organiza e gerencia a sequéncia de atividades e processos que cria, e

como faz e forma entrega um produto ou servi¢o a seus clientes”.

2.2.10.1 Métodos Quantitativos

2.2.10.1.1 Fluxo de caixa

Para Barros (2014), quando uma organizagao realiza um investimento, trata-se
de uma ou varias aplicagdes de capital que tem como objetivo obter um retorno de
capital a curto ou longo prazo. Esse investimento do ponto de vista financeiro
representa a saida de capital do caixa da organizagao, quando esse investimento gera
retorno ele é visto como entradas de capital no caixa. Esse conjunto de entradas e
saidas de caixa é caracterizado como fluxo de caixa.

Segundo Castanheira e Macedo (2012, p. 91), esse fluxo pode ser
representado de forma de tabela conforme figura 1 e de forma grafica conforme figura
2.
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Figura 1 — Fluxo de caixa em uma tabela

Depositos Saques

Dia Valor (R%) Dia Valor (R%)
01 1.000,00
05 2.700,00 08 2.300,00
12 1.450,00 12 5.000,00
18 10.000,00 24 1.800,00
27 1.200,00 30 5.000,00

Fonte: Castanheira e Macedo (2012).

No fluxo de caixa representado de forma gréfica, a linha horizontal representa
o periodo em dias, as setas para baixo representa os investimentos ou saques, a seta

para cima representas o retorno ou depdsito no caixa da empresa (CASTANHEIRA;
MACEDO, 2012).

Figura 2 — Fluxo de caixa representado graficamente
10,000
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Fonte: Castanheira e Macedo (2012).

2.2.10.1.2 Taxa Minima de Retorno - TMA

Segundo Gitman e Madura (2003), taxa minima de retorno ou também
chamada de custo de capital, € uma taxa exigida pelo investidor, para que haja
aplicacao financeira sobre certa agado ou organizagdo. Esse mesmo conceito segue
para as organizagdes, pois elas necessitam avaliar se o seu investimento ira valorizar
as suas agodes, pois caso realizem um investimento onde o custo de capital seja muito

baixo, as suas a¢des desvalorizarao.
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As empresas utilizam essa ferramenta em sua grande maioria quando estédo
precisando expandir a sua estrutura, seja ela de maquinas, construgdo de novos
edificios, pesquisa, desenvolvimento de novos produtos etc. (MEGLIORINI; VALLIM,
2018)

Vale salientar que Gitman e Madura (2003, p. 318) falam sobre a importéncia

dessa ferramenta:

o custo de capital € um conceito financeiro extremamente importante [...] E,
de fato, o ‘niumero magico’ usado para decidir se um investimento proposto
por uma empresa vai aumentar ou diminuir o prego de suas agdes.
Obviamente, apenas aqueles investimentos com perspectivas de aumentar o
preco das agoes [...] serdo recomendados.

2.2.10.1.3 Valor Presente Liquido — VPL

De acordo com Megliorini e Vallim (2018, p. 74), o valor presente liquido “[...]
consiste na diferenga entre o valor descontado do fluxo de caixa para a data do
investimento inicial (I.I) e o valor do investimento inicial de um projeto”. A seguir

podemos verificar o VPL representado em formula.

Figura 3 - Formula de calculo da VPL
O cdlculo do VPL € feito por meio da seguinte equagio:

FC1  FC2  FC3 FCn

VPL =—I.I + + + +...+
(+B' (+k)?* (+k)° (+k)*
em que:
VPL = valor presente liquido do fluxo de caixa;
II. = investimento inicial do projeto;
FC = fluxo de caixa em cada ano do projeto;
k = taxa minima de atratividade, correspondendo ao custo

de capital.
Fonte: Megliorini e Vallim (2018).

Segundo Samanez (2007, p. 179), o método de avaliagédo VPL tem o objetivo
de “[...] calcular, em termos de valor presente, o impacto dos eventos futuros
associados a uma alternativa de investimento, ou seja, ele mede o valor presente dos
fluxos de caixa gerados pelo projeto ao longo de sua vida util”. Desta forma, se néo
existirem restricdes de capital a empresa, pode se dizer que este método leva a uma
escolha 6tima, pois maximizara o valor da organizagao (SAMANEZ, 2007).
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Portanto, para Megliorini e Vallim (2018), todos os projetos em analise que
apresentarem o valor presente liquido maior ou igual a 0 (zero) podem ser aprovados,
pois irdo gerar um retorno igual ou maior ao custo de capital. Ja um VPL com resultado
menor que 0 (zero) deixa de ser interessante a organizagao, pois seu retorno sera

menor que o custo de capital que ele exigira.

2.2.10.1.4 Payback Simples e Descontado

De acordo com Samanez (2007), dentro de uma organizagdo muitas vezes &
indispensavel saber qual sera o tempo de recuperacao dos investimentos que foram
ou que serao realizados, isto &, faz-se necessario calcular quantos anos levarao até
que os valores presentes dos fluxos de caixa previstos se igualem ao investimento
inicial. Desta forma, pode-se utilizar os métodos de Payback Simples ou Descontado.
A realizagdo do Payback simples pode dar-se da seguinte forma, como citado por
Megliorini e Vallim (2018, p. 70) “[...] basta acumular as entradas liquidas de caixa até
atingir o valor do investimento inicial”.

Para Gitman e Madura (2003, p. 291) os critérios de decisao s&o os seguintes:
“se o0 periodo de Payback for menor que o periodo de Payback maximo aceitavel,
aceite o projeto. Se o periodo de Payback for maior que o Payback maximo aceitavel,
rejeite o projeto”.

Segundo Gitman (2010) o periodo de Payback simples pode ser considerado
uma ferramenta pouco sofisticada ou precisa de analise de orcamento de capital, pois
ela ndo considera a desvalorizagao do dinheiro no tempo. Por outro lado, o
Payback descontado consiste na utilizagado dos fluxos de caixa futuros descontados,
a partir da desvalorizacao sofrida ao longo do periodo, desta forma os valores sao
trazidos a valor presente. Portanto, este método pode ser considerado mais confiavel
do que o anterior (SAMANEZ, 2007).

2.2.10.1.5 Taxa interna de retorno - TIR

A TIR baseia-se no conceito de fluxo de caixa descontado, ou seja, leva em
consideragao o valor do dinheiro no tempo em que ocorrem as entradas e saidas de
caixa. Sendo assim uma taxa de desconto que faz com que a soma dos fluxos das
entradas seja igual ao das saidas (SAMANEZ, 2007).
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Para Migliorini e Vallim (2018, p.38), “a TIR corresponde a uma taxa de
desconto que iguala o valor presente dos fluxos de caixa ao valor do investimento
inicial”.

Contudo Gitman e Madura (2003, p. 294) pontuam que “a taxa interna de
retorno (IRR- internal rate ofreturn) é a taxa de desconto que iguala a $ 0 o NPV de
uma oportunidade de investimento (uma vez que o valor presentes da entrada de caixa
€ igual o investimento inicial)”.

A formula para célculo da TIR segundo Gitman e Madura (2003) é a seguinte:

Figura 4 — Férmula de Calculo da TIR
2, CF, :
$0=> : CF
= (1+IRR) "
* CF
> y xm _("FI:I
=1 (1+IRR)

Fonte: Gitman e Madura (2003).

Quando a TIR é usada como critério para aceitar/recusar um projeto, sao
levados em conta dois requisitos, se a TIR for maior que o custo de capital; aceite o
projeto, porém se o custo for menor; recuse-o (GITMAN; MADURA, 2003).

Esse método nao tem como finalidade a avaliagao da rentabilidade absoluta,
porém, seu objetivo é encontrar uma taxa intrinseca de rendimento (SAMANEZ,
2007).

2.2.11 Estruturagcao de cargos e salarios

Nos dias atuais a organizagéo precisa manter o salario coerente e justo, para
isso ela precisa buscar o equilibrio interno e principalmente o externo, estudando o
mercado de trabalho para que a remuneragdo de sua organizagao seja condizente
com a realidade de seu mercado (MORENO, 2014).

Ha varios modelos de remuneragéo, o plano de cargos e salarios € um dos
modelos possiveis e ele visa manter as pessoas motivadas, criativas, engajadas por
isso ela € muito importante nas organizagdes (MORENO, 2014).

Segundo Marras (2012) ha oito passos que a empresa deve seguir para a
implantagdo de cargos e salarios, sendo eles: 1) Analise das fungdes. 2) Descrigao

dos cargos. 3) Pesquisa salarial. 4) Politica salarial. 5) Avaliagdo dos cargos. 6)
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Calculo das estruturas. 7) Calculo do custo do enquadramento. 8) Implantagcdo do
programa.

A implantagdo deve ser comunicada com mais detalhes possiveis, pois esse
modelo tem grandes chances de gerar interpreta¢des equivocadas dos colaboradores
(MARRAS, 2012).

Engana-se a empresa que considera a remuneragdo como o unico fator de

motivacado, Moreno (2014, p. 21) cita que:

[...] o salario, isoladamente, ndo € um fator motivador. A simples troca de mao
de obra por um salario ndo produz satisfagcdo no empregado. Se a relagao
entre os fatores citados néo for mantida, a empresa percebera uma queda no
desempenho dos empregados.

Para que a motivagao do plano de cargos e salarios seja mantida, ele deve ser
acompanhado pelos planos de carreira, treinamento e desenvolvimento e avaliagcéao
de desempenho (MORENO, 2014).

2.2.12 Gestao do clima e cultura organizacional

A cultura organizacional pode ser definida como um sistema de valores
compartilhados pelos seus membros, em todos os niveis, que diferencia uma
organizacao das demais. Desta forma, quanto mais a empresa entender a sua cultura,

maior a chance de sobrevivéncia no mercado (SOUZA, 2014).

A cultura organizacional é o conjunto de pressupostos basicos que um grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu para poder lidar com os problemas de
adaptacao externa e integragao interna, os quais funcionam bem o suficiente
para serem considerados validos e ensinados a novos membros como forma
correta de perceber, pensar e sentir (SCHEIN, 2009, p. 3 apud SOUZA, 2014,

p. 21).

Para Chiavenato (2009b), a cultura organizacional pode ser definida como algo
intangivel. Neste sentido, segundo ele, ela pode ser indicada como um iceberg. Na
parte superior que esta acima do nivel da agua se encontram os aspectos visiveis e
superficiais, estes por sua vez, sdo caracteristicas visiveis nas organizagdes, como
por exemplo, tipo de edificio, cores utilizadas, métodos e procedimentos de trabalho,
tecnologias aplicadas, entre outros aspectos. Ja na parte inferior do iceberg estédo as

questdes invisiveis e profundas da organizagao, onde a percepgao destes aspectos é
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mais ardua, ou seja, neste local se encontram os fatores psicologicos e sociolégicos
da cultura.

Sendo assim, podemos analisar que a parte de cima do iceberg que caracteriza
a organizacdo é mais facil e rapida de ser mudada. Porém, as camadas mais
profundas a mudanga ocorre de forma mais dificil, demorada e problematica
(CHIAVENATO, 2009b).

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), a cultura cria o clima
organizacional, pois ele retrata como os colaboradores se relacionam entre si dentro
do ambiente laboral, bem como, com os clientes e elementos externos, ou seja, o
clima organizacional € a jungdo dos aspectos positivos e negativos da cultura,
juntamente com situacdes que influenciam as pessoas nas organizagoes.

Segundo Coda (1997) o clima é um indicador da satisfagao dos colaboradores
sobre varios aspectos de seu trabalho, como a lideranga, compensacao, maturidade
empresarial, colaboracdo entre areas funcionais, valorizagdo profissional,
identificacdo com a empresa, processo de comunicagao, sentido de trabalho, e politica

global de recursos humanos.

2.2.13 Sistema de qualidade e produtividade

No ambiente cada vez mais competitivo as organizagcées buscam oferecer
produtos ou servicos cada vez mais inovadores e que satisfagam as necessidades do
consumidor final.

Como observado por Trida (2013, p. 52),

[...] € importante que o empreendedor se preocupe com a qualidade dos seus
servigos e produtos, por ser um diferencial na hora da concorréncia e fator
responsavel por garantir que o negécio permanega ou nao no mercado, além
de estar diretamente ligada a chance de sobrevivéncia e de crescimento da
empresa.

Para Mello (2011) o conceito de qualidade esta ligado a associagédo que
fazemos quando o produto ou servigo oferecido € bom para nés, ou seja, quando
compramos um objeto ou comodidade esperamos que seja duravel, seguro, pratico e
que atenda tudo aquilo que planejamos com ele.

Ja para Trida (2013, p. 52) qualidade pode ser definida como “a capacidade de

um produto ou servico satisfazer as necessidades implicitas a um custo competitivo”.
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Podemos observar com Custodio (2015) que no decorrer da histéria da gestéao
da qualidade em 1987 se estabeleceu um modelo normativo chamado Organzation
for Standartization (ISO) com a série 9000 e sistemas de garantia da qualidade. Para
Custodio (2015, p. 8), “essa normatizagao permitiu que clientes e fornecedores
estabelecessem uma relagcdo baseadas em atributos das normas, qualificando-as
como confiaveis”.

Para Shigunov Neto (2016), se tratando de produtividade organizacional, ele
afirma que no contexto da gestdo da producédo seu maior foco € produzir uma unica
vez e certo, do inicio ao fim do processo. Desta maneira, pode-se evitar perda de
tempo, gastos desnecessarios, prejuizos com retrabalhos e corre¢cées de erros na
produgao dos produtos e servigos realizados.

De acordo com Franga (2015, p 178), “o fator critico produtividade também esta
associado ao processo de inovagao tecnoldgica [...]°, ou seja, a tecnologia esta
aumentando as taxas de crescimento e produtividade, bem como, reduzindo custos
de produgao as empresas.

Desta forma podemos observar que para que a organizagao consiga atingir seu
auge de sucesso ela precisa viabilizar as necessidades dos seus clientes, por meio
de produtos ou servigos com qualidade e com preco justo, se adequando internamente

com o processo produtivo (MELLO, 2011).

2.2.14 Saude e seguran¢a no trabalho

Desde os primérdios da humanidade os trabalhadores enfrentavam riscos de
saude e de vida, sabemos que as organizacbes do mundo todo investem em
modernizagcao de suas linhas de producdo, escritorios e logistica, porém, com o
avango tecnoldgico alguns riscos acabam sendo eliminados, no entanto, outros
surgem (CAMPOS, 2013).

Segundo Campos (2013, p. 18) a preocupagéao com o colaborador é recente,
pois “a protecédo legal ao trabalhador contra acidentes e doencgas inerentes ao
trabalho, no plano internacional, comecou somente no século XIX. No Brasil, as
primeiras leis surgiam no inicio do século XX [...]".

Todo acidente de trabalho ndo acontece por acaso, e ele permite um

aprendizado para o colaborador e para empresa, esse aprendizado deve ser
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aproveitado, e os colaboradores devem participar das ag¢des de melhoria da
seguranga (CAMPQOS, 2013).

Em 1978, surge as Normas Regulamentadoras, de inicio foram 28 normas,
essas normas sao as quais as empresas devem seguir para assegurar a seguranga
do colaborador e resguardar o seu direito. Nos dias atuais existem 36 NRs (CAMPQOS,
2013).

As Normas Regulamentadoras (NRs) definem as regras de diversos
programas, comissoes e cuidados. Nelas estdo descritas como é formado e como se
da o funcionamento da CIPA, por exemplo, bem como, a norma NR-35 que fala sobre
seguranga em trabalhos em altura, temos também normas sobre os documentos como
ordem de servico, comunicacdo de acidente de trabalho, atestado de saude
ocupacional dente outras (CAMPOS, 2013).

Além disso, Campos (2013, p. 56) cita que “a legislagdo basica sobre
Seguranga e Saude no Trabalho no Brasil estad regulamentada na Constituicdo e na

Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT). Existe também a legislagao previdenciaria.”
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3 METODOLOGIA

3.1 CARACTERIZAGAO DA PESQUISA

Atuamos primeiramente com a pesquisa exploratoria que segundo Pataro
(2017, p. 92), “tal método tem mais a fungdo de mapear e conhecer determinado
campo, tema ou objetivo do que compreender um fendmeno especifico”. Desta forma,
visitamos a empresa para realizar a observacao dela, tendo uma conversa geral com
seu gestor.

A partir das informacgdes obtidas nossa ferramenta escolhida para levantar
dados especificos foi a entrevista, que para Melo (2019, p. 43) [...] € uma ferramenta
muito importante na busca pela verdade objetiva dos fatos e da dinamica das
circunstancias individuais percebidas por alguém”. Os temas abordados em nosso
didlogo foram relacionados a percepgéo individual e da equipe, estrutura e ambiente
de trabalho, bem como, sobre a organizagéo e processos da empresa.

De acordo com Castro (2006) apds a obtencao dos dados a partir da ferramenta
escolhida, acontece a realizacdo da analise qualitativa, quantitativa ou ainda com o
cruzamento das informacdes de ambas.

Para Castro (2006, p. 108), “0 método quantitativo pergunta ‘como’ acontece,
‘0 que’ acontece. Ja o método qualitativo pergunta ‘por que’ acontece.” Em nosso
caso, utilizamos dos dois métodos para realizar a analise dos dados levantados, o que

resulta num diagndstico mais amplo.

3.2 TECNICA DE COLETA DE DADOS

3.2.1 Observagao

“‘Quando queremos conhecer experiéncias, ideias e opinides das pessoas,
podemos perguntar-lhnes a respeito por meio de questionarios ou entrevistas”
(PINHEIRO; GUNTHER, 2007, p.75).

Entretanto quando queremos analisar como a pessoa se porta em seu
ambiente usamos a técnica de observagao, pois muitas coisas podem passar

despercebidas para os mesmos e quando a um terceiro observando seus atos a
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percepgao se torar outra, alias muitos sao influenciados pelo autorrelato do que acham
que deveriam fazer ou ser.

A técnica de observagcdo é utilizada quando precisa de informacodes
preliminares sobre a situagao real do ambiente/pessoa. Antes mesmo de ir questionar
o individuo sobre suas impressdes e preferencias a respeito do local, € comum que
queiram conhecer o oque o individuo faz no local, quais atividades desenvolvem ali
etc. (PINHEIRO; GUNTHER, 2007).

Ainda para Pinheiro e Gunther (2007) a observagdao permite que o
pesquisador tenha acesso aos comportamentos humanos, dos quais os individuos
nao sao cientes, atitudes para com seus colegas ou até mesmo com o local de
trabalho que a pessoa nem prestava atencao que fazia.

Durante o periodo de coleta de dados € de grande valia treinar o olha do
pesquisador para identificar residuos comportamentais presentes no ambiente.
(PINHEIRO; GUNTHER, 2007).

3.2.2 Entrevista

De acordo com Pinheiro e Gunther (2007, p.53), “entrevista € uma técnica
tradicional e instrumento de pesquisa de ciéncia social”, e a algumas designagdes de
que 0s egipcios usavam essa técnica para o censo populacional. Entende-se
entrevista como uma forma de comunicagdo, algo para transmitir informacgdes,
partilhar resultantes verbais e nao verbais.

Pinheiro e Gunther (2007) afirmam que a entrevista precisa estar bem
estruturada, formula questdes adequadamente, entretanto o entrevistador tem o papel
de fazer surgir interesse e a cooperacao do entrevistado. Existem alguns passos que
podem ser seguidos para formular e aplicar uma boa entrevista, eles séo:

Selecionar uma meta e um conjunto de metas;
Elaborar um roteiro a ser aplicado;

Testar o plano preliminar da entrevista;
Registar as respostas;

Criar categorias ou um sistema capaz de traduzir as respostas verbais;

L

Codificar as respostas obtidas;
Para o entrevistador ser ético € algo de extrema valia, pois muitas pessoas tém

receio de responder as perguntas com medo de serem reveladas, por isso € dever do
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entrevistador esclarecer a conscientizar o entrevistado de que o sigilo e o anénimo
serdo preservados. (PINHEIRO; GUNTHER, 2007).

Pinheiro e Gunther (2007) descreve trés modelos de entrevistas: entrevista
informal, semiestruturada, entrevista estruturada.

A entrevista informal € caracterizada pela auséncia da estruturacdo de
perguntas/questdes, ndo segue um roteiro e tem preferéncia na primeira pesquisa
participante. Neste caso é feito um checklist de tdépicos que o entrevistador deseja
investigar ou obter informacgdes. (PINHEIRO; GUNTHER, (2007).

Ja as entrevistas semiestruturadas seguem roteiro, e é baseada em uma lista
de questbes a serem seguidas, geralmente sado formuladas apds a observagéao ou
entrevistas informais. (PINHEIRO; GUNTHER, (2007).

Entrevistas estruturadas baseiam-se em perguntas fechadas e pode ser por
meio de formularios questionarios e inventarios. As questbes fechadas séao
caracterizadas elas alternativas dispostas pelo entrevistador, e tem como vantagem a
decodificagdo mais agil das respostas obtidas, e como desvantagem limitar a
possibilidade de escolha. (PINHEIRO; GUNTHER, (2007).

3.3 FORMA DE ANALISE DE DADOS

3.3.1 Quantitativa e qualitativa

A pesquisa qualitativa € um processo indutivo, e ha menos decisdes
irreversiveis, pois, € uma exploragdo permanente, em que duvidas e respostas
permanecem abertos até o final. (CASTRO, 2006).

Para Castro (2006) apos o pesquisador definir o roteiro da pesquisa
quantitativa, nesta fase seu trabalho sera dedutivo. “Ele tem suas hipbteses

minimamente definidas e seu objetivo é testa-las em campo.” (CASTRO, 2006 p. 107).
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4 ESTRUTURA DA ORGANIZAGAO

Para que se possa ser analisada a empresa, precisamos iniciar pela sua
estrutura, nela contém informagdes muito importantes para o desenvolvimento do
trabalho e auxilia também no levantamento das principais caracteristicas da cultura

da organizagéo.

4.1 CARACTERIZACAO

A caracterizacdo é onde iremos levantar dados, desde o nome até o
organograma da organizagdo, dados esses que sao imprescindiveis para a
elaboracgao do questionario, pois com eles poderemos direcionar as perguntas de uma

forma mais assertiva.

4.1.1 Nome

Comeércio de Baterias Varnier EIRELI

4.1.2 Historico

A histéria da Baterias Varnier teve inicio em meados de 1967 por Danuncio
Varnier na cidade de Unido da Vitéria. Neste periodo era realizada a fabricagao e
montagem de baterias.

Apos dez anos seus filhos Antonio, Alouise e Jairo assumiram a direcdo da
empresa, deixando de lado a fabrica de baterias e assumindo um novo segmento,
dando espaco a consertos elétricos de carros.

Junior Varnier filho de Jairo sempre esteve atrelado as atividades referentes a
empresa. Desde jovem trabalhava na oficina e administrava alguns assuntos relativos
ao negocio de sua familia.

Desta forma, no ano de 2005 Junior comprou a parte dos sécios, tornando-se

o dono e administrador da Baterias Varnier.

4.1.3 Enderecgo
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Av. Bento Munhoz da Rocha Neto, 1056 - Sdo Bernardo, Unido da Vitoria - PR,
84600-000

4.1.4 Abrangéncia geografica de atuagao

Realiza servigos nas cidades de Uni&do da Vitéria e Porto Unido, bem como, nas

cidades vizinhas.

4.1.5 Produtos/ servigos

Comeércio de varejo de pegas e acessorios novos para veiculos, bem como,

presta servicos de manutencgao e reparacao elétrica de veiculos automotores.

4.1.6 Porte e quantidade de funcionarios

Empresa de pequeno porte. 19 colaboradores.

4.1.7 Missaol visao/ valores

A organizagao néo tinha definido ainda a misséo, visao e valores, logo um dos
primeiros trabalhos de nossa equipe foi desenvolver e documentar junto ao gestor
para comegar a caracterizacdo da Baterias Varnier, durante a elaboracédo auxiliamos
ele na escolha de palavras e de como expressar o0 que a Baterias Varnier representa,

e chegamos no resultado abaixo:

4.1.7.1 Misséao

Proporcionar uma experiéncia unica e exclusiva a nossos clientes atendendo
suas necessidades e expectativas, bem como, deixar visivel nosso carinho especial
em cada atendimento individual, criando assim valor para nossos colaboradores,

clientes e demais publicos com quais nos relacionamos.
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4.1.7.2 Viséo

Ser referéncia no mercado nacional nos proximos trés anos, por servir produtos

e servigos de alta qualidade, continuando a se expandir no mercado que atuamos com

o0 compromisso de aperfeicoamento continuo.

4.1.7.3 Valores

41.8

Etica profissional e transparéncia na realizacdo dos servigos;

Respeito, honestidade e confianga para com os clientes, parceiros e
colaboradores;

Inovacdo nos processos e ferramentas qualificando a mao de obra para
acompanhar as tendéncias do mercado automotivo;

Empenho para com os clientes, parceiros e colaboradores;

Capacidade para aceitar grandes desafios e conduzi-los até o final,

Assumir plena responsabilidade dos compromissos, resultados e da qualidade
perante os clientes, parceiros e colaboradores;

Qualidade e melhoria continua dos produtos e servigos para satisfagao dos

consumidores.

Organograma

O organograma na empresa também ndo era documentado, ou seja, existia

apenas na cabega das pessoas, logo juntamente com o gestor documentamos o

organograma abaixo:



Figura 5 — Organograma Baterias Varnier
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5 DIAGNOSTICO INTERNO DA ORGANIZAGAO

O diagndstico da organizacdo € composto por varias ferramentas, as quais
podemos citar as que tiveram mais eficacia neste estudo: A pesquisa quantitativa e
qualitativa, observagao, analise documental e reunido com diretores e grupos de

trabalho para obter as visdes de todas as areas da organizagao.

5.1 IDENTIFICAGAO DO FUNCIONAMENTO DOS PROCESSOS DE GESTAO DE
PESSOAS NA ORGANIZACAO

Os colaboradores sentem-se bem com o trabalho que executam, e gostam de
trabalhar na empresa pois como eles descrevem, a empresa € um bom lugar para se
trabalhar e existe um bom relacionamento entre a equipe.

A maioria se sente valorizados na empresa, mas sentem falta de treinamentos
e cursos de qualificagao para melhorar e aperfeigoar seu trabalho.

Isso pode estar relacionado com o fato de que atualmente a empresa nao conta
com profissionais da area de Recursos Humanos, ou seja, ha falta de varios
subsistemas de Recursos Humanos que poderiam melhorar muito o funcionamento
da mesma, porém, como se trata de uma empresa de porte pequeno e que tem um
histérico familiar o dono faz boa parte do departamento de pessoas e gerencia a
empresa como um todo.

Em uma primeira conversa com o dono 0 mesmo nos apresentou a estrutura
da organizacéo e seus principais problemas que estavam relacionados a motivagéo
de seus colaboradores, a oficina era desorganizada, ferramentas eram perdidas,
notava-se pouco esforco dos colaboradores em realizar tarefas simples, como
organizar seus locais de trabalho, ter proatividade em verificar os defeitos de um carro
e atender os clientes.

O que pdde ser observado também foi que grande parte dos colaboradores é
motivado apenas pelo salario que recebe e outros por gostarem do que fazem. Outro
ponto a ser analisado € que poucas pessoas almejam subir ou mudar de cargo dentro
da organizagao, entretanto comentam que possuem oportunidades de crescimento,
aspectos que ndo condizem nas duas respostas.

Os funcionarios esperam da empresa, esperam que a empresa cresga e que

posso abranger novos publicos, alguns desejam crescimento profissional e financeiro
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dentro da organizagéo, outros crescimento, modernizagao e inovagdo da empresa e
alguns esperam ser mais valorizados.

Notamos que um dos principais problemas era a lideranga, a comunicagao e
cultura da organizacgao, sobre a lideranga o gestor alegou que havia dois gerentes que
0 auxiliavam na gestdo da empresa, porém, varios colaboradores falaram que nao
foram apresentados a eles formalmente como gerentes, logo, respondiam diretamente
ao dono o que acaba sobrecarregando o mesmo, o gestor apresenta um cuidado
enorme com 0Os seus colaboradores, o problema é que esse cuidado em excesso
acaba fazendo com que as pessoas se aproveitem dele, e acabam ficando
dependentes do mesmo ndo apenas na parte profissional, alguns até mesmo na
pessoal, ou seja, muita ajuda acaba prejudicando os colaboradores em certos pontos.

A comunicacdo demonstra-se falha pois alguns pontos como o processo da
empresa, sua missao, visdo, valores e organograma nao eram claros, e em alguns
casos nem existiam oficialmente, o que leva os colaboradores a se contradizem sobre
0 processo da organizagdo, a maioria dos colaboradores o desconhecem, pois as
respostas dos colaboradores ndo condiz uma com a outra, se tornando um aspecto a
ser melhorado na empresa, sobre a oferta de cursos, onde alguns alegavam que a
Baterias Varnier provia cursos de especializagdo e outros ndo. Varios pontos
pequenos, onde o gestor demonstrava interesse em saber, muitas vezes nao
chegavam até o mesmo, por exemplo, varios colaboradores questionavam se nao
teria como colocar um bicicletario para que pudessem deixar suas bicicletas mais
seguras, porém, essa informagao ndo chegava até o gestor, quando chegou o mesmo
instalou um bicicletario, ou seja, por falta de comunicagao as necessidades simples
muitas vezes era desconhecido pelo gestor.

A forma em que as pessoas se comunicam na organizagao acaba impactando
de uma forma negativa no contexto organizacional, a relagdo de amizade entre o
gestor e seus colaboradores € bem clara, ou seja, a comunicagao ocorre como se as
pessoas tivessem apenas em uma amizade, iSso ndo ruim para a organizagao, porém,
precisa ser medida, pois a partir da hora que a organizagao passa a ter caracteristica
informais muito forte isso impacta diretamente em sua cultura e consequentemente
em seu desempenho.

A empresa possui um mural, porém, infelizmente € comum na realidade das
empresas que os colaboradores nao se atente ao mural, um exemplo claro foi quando

o gestor colocou no mural qual seria os dias de folga de cada um por causa da
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pandemia e varias pessoas foram falar com o gestor porque ndo sabiam os dias que
ele iria folgar, ou seja, mesmo exposto no mural as pessoas nao liam.

Notou-se que os colaboradores se esforgaram pouco para aproveitar o tempo
de seu trabalho, como por exemplo alguns carros e principalmente caminhdes e
Onibus estacionados no patio porém, ja estavam prontos para ser entregues, e se caso
o cliente viesse retirar teria que manobrar varios outros veiculos para poder retira-lo
do local, o que acarreta em perda de tempo, em alguns casos também o cliente ficava
esperando um servigo ser feito pois era considerado um servigo rapido, porém, por
falta de ferramentas a quais os colaboradores perdiam, tornava necessario que o
mesmo se deslocasse para emprestar de seu colega as ferramentas e em varios
casos como o servigo é cobrado pelo tempo de execugao, os clientes reclamavam
desse deslocamento desnecessario dos colaboradores.

Em relagéo a infraestrutura os colaboradores dizem estarem satisfeitos, porém
comentam que o espaco e o ferramental poderiam ser melhorados.

A desorganizagao dos colaboradores para com o0 seus espag¢o e ambiente de
trabalho, tornou-se algo relativamente incémodo para o gestor, pois, quando a oficina
estava parada poderiam organizar suas ferramentas, varrer seu local, e até prestar
ajuda a seus colegas.

Em questado de limpeza e organizagao do ambiente de trabalho, torna-se algo
a ser melhorado, alguns colaboradores contribuem e outros poderiam colaborar mais,
tendo em vista que todos usam o ambiente. Isso melhoraria alguns aspectos como,
um ambiente mais agradavel aos olhos quando os clientes chegassem ao
estabelecimento, bem como, no uso do espaco, procura de ferramental e
deslocamento dos veiculos.

Como se trata de uma empresa com forte caracteristica familiar, a gestao nao
apresenta uma formagéo nas areas de gestao de pessoas, nem administragao, tanto
o gestor quanto o gerente de patio ndo possuem uma formagao superior, apenas o
gerente administrativo que esta cursando administragdo. Logo vimos a oportunidade
de profissionalizar a gestao.

Por fim, alguns colaboradores fizeram algumas sugestées, como: melhora na
ventilagao, elaboracdo de um local para refeigao (refeitorio), bem como, criagcdo de

bonificagdes, investimentos em cursos, treinamentos e qualificagdes a equipe.
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6 FERRAMENTAS DE ANALISE

Durante o nosso trabalho utilizamos varias ferramentas de analise para
podermos entender o que se passa dentro da organizagao como um todo, para isso
optamos pela observacgéo, entrevista individual, analise documental, analise de

personalidade e analise SWOT.

6.1 OBSERVACAO

ApOs a primeira conversa com o gestor, 0 mesmo nos convidou a fazer uma
visita pela empresa para que pudéssemos observar as condigdes que o ele havia nos
relatado, com isso avaliamos toda a estrutura da empresa, a forma em que as pessoas
trabalhavam, se elas tinham toda o material necessario se tinham condigdes minimas
de higiene e ergonomia, tiramos algumas fotos dos locais de trabalho para
registrarmos a situagdo em que se encontravam.

Durante nossas visitas também vimos a oportunidade de observar o
comportamento organizacional, como era a relagdo do gestor com seus
colaboradores, os colaboradores entre si € com os clientes, com isso percebemos
falhas na comunicagao, que por mais que seja um problema interno da empresa, as

pessoas de fora conseguem perceber essas falhas.

6.2 ENTREVISTA INDIVIDUAL

Com base na primeira conversa que tivemos com o gestor, percebemos que
teriamos que utilizar a entrevista individual para obtermos os motivos que causavam
os problemas em que o gestor nos relatou, para tal, estudamos sobre a aplicagdo de
entrevista e estruturamos vinte perguntas sobre temas especificos a fim de possibilitar
um estudo do caso melhor e nos auxiliar na tomada de decisao referente a propostas
e outras ferramentas que iriam complementar a pesquisa.

A aplicagao foi no dia 11 de margo de 2020 em uma sala fechada com o
entrevistado e os entrevistadores, a entrevista tinha caracteristica qualitativa onde
cada entrevistado podia expor a sua opinido em cada pergunta, conseguimos

entrevistar dezoito de um total de dezenove colaboradores, ou seja, aproximadamente



95

95% (noventa e cinco por cento da organizagdo), um numero muito bom e que nos
deu varias respostas importantes.

Para realizar a anadlise transformamos as respostas qualitativas em
quantitativas para podermos elaborar graficos de cada pergunta, para juntarmos
levamos em consideragao respostas que foram expressas de forma diferente, porém,
tinham o mesmo sentido. Com isso elaboramos os graficos de todas as perguntas o
qgue nos auxiliou na analise do contexto organizacional e possibilitou dar um feedback
para o gestor de uma forma mais direcionada e assertiva.

A entrevista juntamente com a sua andlise primaria estd nos anexos do

trabalho.

6.3 ANALISE DOCUMENTAL

Através da primeira visita podemos analisar que empresa ndo possuia alguns
documentos necessarios, cComo organograma, missao visao e valores, processo de
recebimento do veiculo, e até mesmo o histérico da empresa. Com o auxilio de uma
check list fizemos um levantamento e de quais os documentos faltavam e juntamente
ao gestor providencia-las, foi um trabalho feito em equipe onde deixamos que o gestor
escrevesse com suas palavras o que é a Baterias Varnier, logo propomos algumas
pequenas modificacbes na foram de escrever, porém, mantemos todo o sentido e a

esséncia de cada item.

6.4 ANALISE DE PERSONALIDADE

Com base nas respostas que obtemos das entrevistas e observacgao
percebemos que muitos dos problemas estava relacionado a cultura, comunicacgao e
principalmente lideranga, logo optamos por realizar uma analise de personalidade com
os lideres a fim de fazer com que eles reconhecessem os pontos de sua personalidade
indicando onde eles deveriam tomar mais cuidado, provocando assim uma reflexao
NOsS Mesmos.

O teste de personalidade escolhido foi fornecido pelo inspira.org, o qual nos
fornece um resumo da personalidade de cada pessoa juntamente com 4
caracteristicas que compdem a personalidade.

Os analisados foram o gestor, gerente de patio e gerente administrativo, com
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base nos resultados realizamos uma analise de cada personalidade e fizemos um
feedback com eles.

Para complementar o teste de personalidade aplicamos um teste de
sabotadores disponibilizado pela companhia das letras, que orienta justamente quais
sao os pontos em que a pessoa apresenta maior dificuldade e que pode impactar ndo
somente na sua vida pessoal, mas na profissional.

Toda a realizagao desde a aplicagao até o feedback foi feita de forma individual

para nao expor os analisados.

6.5 ANALISE DE SWOT

Para podermos elaborar as propostas para a organizagéo, realizamos a analise
de SWOT, pois ela nos permite identificar as forgcas (strength), fraquezas
(weaknesses), oportunidades (opportunities) e amecas (threats), esses quatro pilares
permite que as agdes da organizagao sejam mais direcionadas, fornecendo assim um
norte para o gestor de onde ele deve aperfeicoar e onde ele deve manter, dessa forma
auxiliando entao a gestao.

Abaixo segue a tabela de SWOT.

Tabela 1 — Analise de SWOT Baterias Varnier

Forcas Oportunidades
» Empresa com muitos anos de mercado; * Presenca em redes sociais;
* Produtos e servigos de qualidade e exceléncia + Poucosconcorrentes com a estrutura;
Pontos em parte elétrica automotiva; * Expandir para novas cidades vizinhas;

Fortes *Unicaempresaque aferetacdgrafonaregifio; -« Tendénciade carros se tornarem elétricos.
* Parceiros de negocios;
* Bom relacionamento entre a equipe;
» Clientes fidelizados;
« Atendimento delivery.

Fraquezas Ameacas
* Falta de lideranca; » Auséncia de gestio profissional;
» Auséncia de organizagéo do ambiente de * Entrada de novos concorrentes na area de tacografos;
trabalho; » A falta de inovacédotecnologica pode deixa-los para traz;
» Desmotivagéao e falta de visao de futuro da » Falta de documentagéo do processo;
equipe; * Falta de mao de obra especializada.

* Auséncia de Gestdo de Pessoas;

» Comunicagéoineficaz;

* Falta de treinamento e qualificagéo;
» Apenas salario como remuneracéo;
* Cultura ndo definida;

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).
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6.5.1 Forcgas

A empresa apresenta muitas forgas, inicia-se pelo seu tempo de mercado que
€ de 53 anos, ou seja, esta neste ramo a muito tempo o que gera uma base muito boa
pois a experiéncia que a organizagao possui € muito grande em relagdo aos seus
concorrentes.

Os seus produtos sao originais e seu servigo é rapido e com uma excelente
qualidade, na regidao em que a Varnier atua, ha varios pequenos concorrentes, porém,
no geral eles dependem de comprar produtos em outras lojas, enquanto a Varnier
possui um grande estoque de pegas, principalmente baterias.

E a Unica empresa da regido credenciada pelo INMETRO para a aferigdo de
tacografos.

Possui parceiros de trabalho como mecéanicas, com o objetivo de ter solugéo
para problemas que ndo seja de sua area de atuagdo ou que ndo possua o
equipamento necessario, o0 que acaba agregando no seu servigo, pois consegue
atender varios problemas.

A equipe possui um bom relacionamento, o que melhorar muito o desempenho
da equipe como um todo, agregando muito para a organizagao.

Varios clientes sao fiéis a Baterias Varnier, pois acreditam que o seu servigo &
o melhor na regido, em varios casos mesmo estando fora da area de atuacao da
Varnier eles ligam perguntando se a Varnier possui alguma empresa que possa
indicar para o servigo.

Nossa equipe criou um termo “Atendimento delivery”, pois eles buscam o carro
que necessite de conserto e o devolvem no local, isso € muito util para clientes que

trabalham e que ndo podem levar seus carros durante o horario comercial.

6.5.2 Fraquezas

A empresa nao possui uma lideranga bem estabelecida, ela conta com alguns
cargos de chefia, porém eles acabam n&o assumindo a fungao de lider, o unico lider
gue notamos foi o préprio gestor.

O ambiente de trabalho é desorganizado, o que acaba gerando dificuldades na

execugao dos servigos.
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A equipe esta desmotivada e com pouca visao de futuro, muitos acreditam que
0 servigo que realizam ndo tem como melhorar, logo, n&o almejam um crescimento
dentro da organizacgao além do financeiro.

Nao ha gestao de pessoas, por se tratar de uma empresa com gestao familiar
o gestor acaba assumindo muitas fungdes como a de departamento pessoal, recursos
humanos, lideranca e atender os clientes.

A comunicagao apresenta varias falhas, como a forma de se comunicar que é
muito informal, avisos precisam ser passados boca a boca, o que pode ocasionar
alteracao na informacao.

A falta de treinamento foi elencada por alguns colaboradores onde eles falaram
que nao recebem um treinamento ou qualificagao.

O salario € uma a principal € a unica forma de remuneragao, sendo composto
pelo salario fixo junto com a variavel, de certa forma isso colabora para a baixa
motivacdo dos colaboradores, uma vez que o dinheiro € uma forma de motivar
temporariamente o colaborador.

Toda empresa possui uma cultura, porém a da Baterias Varnier nao
documentou nada que caracterize a organizag¢ao, o que acaba tornando a cultura fragil

e indefinida.

6.5.3 Oportunidades

Ela apresenta uma boa presenca nas redes sociais, divulgando sua marca e
incentivando os seus clientes a procurarem 0s seus servigcos, contudo sua presenca
pode ser aumentada, sabemos que hoje a rede social esta muito presente na vida das
pessoas e possui um potencial de influenciar muito grande.

Na regido nao possui nenhum concorrente com a estrutura semelhante a da
Baterias Varnier, o que € uma 6tima oportunidade para crescer mais para além de
nossa regiao.

Como ela atua diretamente na nossa regiao, seria possivel expandir os seus
servigos para outras cidades, a fim de aumentar a sua clientela, pode ser por meio de
franquias, por exemplo.

Hoje vemos uma forte tendéncia dos carros se tornarem mais elétricos,

dispensando assim o uso de combustivel, com isso os sistemas elétricos ficam
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maiores e mais complexos, o que gera uma grande oportunidade de mercado futuro

para a Baterias Varnier.

6.5.4 Ameacas

A empresa possui em sua historia uma gestao familiar, isso pode acarretar
problemas futuros, que podem ser contornados profissionalizando seus
colaboradores, ou entdo buscando no mercado de trabalho profissionais das areas
estratégicas para auxiliar na gestdo da empresa.

A empresa atualmente é a unica certificada pelo INMETRO para afericao de
tacografos, porém, a partir de hora que esse servico se torne mais procurado e
evidente no mercado da regido, ha possiblidade de surgirem concorrentes nessa area.

Da mesma forma que os carros elétricos podem alavancar a empresa, eles
podem também a prejudicar caso mesma nado busque aperfeigoar os seus
colaboradores constantemente, acompanhando o mercado automobilistico.

A falta de documentagao dos processos pode ser uma ameaga principalmente
para o futuro da organizagéo, quando necessario outra pessoa assumir a gestao dela,
ele pode encontrar dificuldades por conta da falta desses documentos.

A regido nado possui muitos profissionais especialista na area de elétrica
automotiva, principalmente pela tendéncia desses profissionais abrirem seus proprios

negocios.

6.6 PROPOSTAS DE MELHORIA

Com base nas informagdes levantadas durante a nossa analise elaboramos
cinco propostas de melhoria, das quais trés ja foram concluidas e duas a empresa
optara por executar.

Elas englobam as trés areas no qual nds propusemos a apresentar uma

melhoria, na area da comunicagao, cultura e comunicagao organizacional.
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Tabela 2 — Propostas de melhoria Baterias Varnier

PLANO DE AGAO TituLo: SW2H - PDCA - Baterias Varnier Elaborado por: Carla, Gian e Tainara
Data: 10-jul-20
P D [~ A
CAUSA 0 QUE QUEM COMO QUANDOD REALIZADO RESULTADOS REPROGRAMADO
& preciso fazer ? vai fazer ? vai fazer ? |vai fazer ? 0 que foi feito 7 Qual o resultado ? Quais as novas agdes ?

PLANEJAMENTO DE AQAO IMPLANTAQAO DA Agﬂ() VERIFICANDO PROBLEMAS PROPOSTA DE NOVAS AQ()ES
dentiicar a LSS U alelen (1S Carla, Giane | Atraves do site Teste Tipolégico de Pode-se entender a personalidade de Andlise e feedback dos
personalidane das Personalina (JUNG - Tainara inspira.org 13 jun-20 Personalidade cada lider resuttados obtidos
liderangas inspira.org)
Com hase nas
. informagdes Elaboragéo do D bt
Fa\tﬂa de documentacao | Elaborar e documentar o Carla, Gian e coletadas 18:un-20 organograma Documentagéo do organograma Isseminar e possibilitar o
0 organograma organograma Tainara e Junior | realizar uma acesso a0 organograma
FEUNIAD com 3 organizacional
gestao
Atraves de
Falta de documentos Dn:umenta;é}n da MV e Carla. Gian reuniao e . ) Disseminar por meio de
referente a cultura HissEMInAGHD parans | T cartazes 19-un-20 | Documentagdo do iy Documentagéo do MWV banners a MyY da
arganizacional colaboradores explicando cada organizagao
itern
Com base nos
resuitados do
teste tipoldgico
Falha na lideranga da | Cursos na area de gestdo | Carla, Giane de
10-jul-20
eguipe e lideranga Tainara personalidade,
pesguisar
cursos, lives e
palestras
Reunides frequentes cam
todos os colaboradores Atraves de
" afim de lavantar as Carla, Gian e reunides
Comunicagéo Ineficaz A 10-jul-20
necessidanss basicas da Tainara 3emManais ou
equipe. (Reunido da coisa quinzenais
boa)

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

6.6.1 Identificar a personalidade das liderangas

Através da ferramenta fornecida por inspira.org realizamos um teste de
personalidade dos lideres para poder identificar suas principais caracteristicas e
trabalhar elas para obter o melhor resultado possivel, desta forma os lideres foram
capazes de conhecer mais sobre si mesmo, e buscar pontos que devem melhorar no

seu comportamento.

6.6.1.1 Viabilidade econémica

Esse teste ndo onera custo para a empresa tendo em vista que a ferramenta

possui uma opgao gratuita e foi aplicada pelo nosso grupo.

6.6.2 Elaborar e documentar o organograma organizacional

Até entdo a Baterias Varnier ndo possuia organograma, 0 que acabava

dificultando a identificagdo dos cargos ndo somente para externos, mas para os
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colaboradores também. O organograma ¢é algo importante para as empresas, tendo

em vista que ele faz parte da caracterizagdo das mesmas.

6.6.2.1 Viabilidade econémica

A documentagao do organograma onera custos, pois foi auxiliado pelo nosso grupo

utilizando os conhecimentos obtidos durante o curso.

6.6.3 Documentacdao da missao, visao e valores, disseminando para os

colaboradores

A missao visao valores € algo que caracteriza a empresa, ela é que difere uma
empresa da outra, esta diretamente ligada a cultura organizacional, ou seja, como a
empresa se comporta com clientes, colaboradores, fornecedores e demais partes
interessadas em seu negdcio, o comportamento de uma empresa influéncia muito em
seu desempenho, isso justifica 0 porqué muitas vezes encontramos empresas do
mesmo porte e ramo, porém, uma se destaca mais do que outra mesmo o preco de
seus produtos estando na mesma faixa. Desta forma, buscamos documentar e
disseminar a missdo, visao e valores para dar inicio no aprimoramento da cultura

organizacional.

6.6.3.1 Viabilidade econbmica

Nosso grupo fez toda a orientacao junto ao gestor durante toda a elaboragao
para obtermos um bom resultado e condizendo com o que € a Baterias Varnier, desta
forma ndo houve custos para a empresa. Como sugestdo para a disseminagao
sugerimos que fosse feito um banner para ser colocado na oficina que € o local com
maior fluxo de clientes e colaboradores. Para isso seria utilizado dois banners no qual
foi feito o levantando pela nossa equipe que ira custar em média R$160,00 (cento e

sessenta reais) para os dois banners.

6.6.4 Cursos na area de gestao e liderancga
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Tendo em vista o momento atual que estamos vivendo no mundo, sugerimos
que fosse realizados cursos, palestras e workshops gratuitos e também em EAD, para
tal indicamos palestras online através do Youtube e também da plataforma TED que
sao plataformas que se encontra muito material sobre esses assuntos, o Youtube é
uma plataforma aberta onde todos podem inserir videos, por isso filtramos alguns
palestrantes renomados tendo em vista a credibilidade do aprendizado que eles
passam, sendo eles Leandro Carnal e Mario Sergio Cortella. A plataforma TED € uma
plataforma conhecida mundialmente pela sua excelente qualidade do ensino, logo,

todos os videos disponiveis no site sdo de grande credibilidade.

6.6.4.1 Viabilidade econémica

Como se trata de plataformas aberta ao publico, elas ndo apresentam custo nenhum
para a empresa, apenas se o0 gestor optar por participar de palestras presenciais tera
um custo que varia de R$50,00 (cinquenta reais) até R$100,00 (cem reais) por

palestra.

6.6.5 Reunides com a equipe

Sugerimos também que seja aplicado reunides com a equipe com uma tematica
diferente, como por exemplo, a “Reunido da coisa boa”. Todos terdo oportunidade de
falar nessa reunido, e poderdo expressar algo bom que aconteceu na empresa e um
ponto que ela poderia melhorar, dessa forma todos os colaboradores podem expor as
suas opinides e o gestor por sua vez, utilizar essa opinides para elevar a satisfacao e
motivacdo de seus colaboradores. Sugerimos que em toda reunido seja dado um
chocolate como lembrancga, podendo ser acrescentado uma frase motivadora no
mesmo. Essas reunides poderiam ter uma periodicidade longa, como 15 a 20 dias de
intervalo entre elas tendo duragao maxima de 15 minutos, dessa forma a empresa
podera ver o quanto essa reunido € valiosa podendo aumentar o seu tempo ou

reduzindo o intervalo entre elas.

6.6.5.1 Viabilidade econbmica
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A reunido em si ndo gera custo para a organizagao, serdo investidos um curto
periodo e um pacote de chocolates por més, o valor varia conforme o chocolate

escolhido, mas fica entre R$30,00 (trinta reais) a R$50,00 (cinquenta reais).
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

Em reunido com o gestor, foi apresentado as propostas de melhorias, ele
relatou que a aplicabilidade delas € viavel e que ira executa-las, pois se trata de
propostas com custo baixo e que considera como muito importante para a
organizagao.

Por se tratar de uma organizagdo pequena, se torna um pouco menos
trabalhoso a sua execucéo, principalmente pelo entrosamento de equipe que toda a
organizagao possuli.

Na ultima visita que o grupo fez a empresa, foram apresentados possiveis
solugdes de melhoria, para aperfeicoar a lideranga e comunicagao. O grupo propés
para o gestor, cursos EAD, palestras, videos e streaming sem custo, com o objetivo
de melhorar a comunicagéo entre gestor para com sua equipe, foi recomendado que
fossem realizadas reunides semanais ou quinzenais e com o intuito dos
colaboradores abordarem as necessidades basicas da equipe.

Um dos fatores que pode gerar um trabalho maior seria o fato de que a maioria
dos colaboradores apresenta uma dificuldade clara em se comunicar de forma eficaz,
porém, com o passar do tempo as préprias reunides irdo auxiliar nesse problema.

A elaboragédo da documentagdo de missédo, visdo, valores e organograma foi
realizada em conjunto com o gestor, coletando assim, as informag¢des que o0 mesmo
tinha e passado para o papel, colaborando para auxilia-lo caso houvesse alguma
duvida ou questionamento sobre os temas, transformando o que antes era algo que
imaginario, para uma documentagcédo palpavel, aprimorando a cultura seguindo o
objetivo de nosso trabalho.

Foi sugerido para o gestor que a missao, visao e valores, fossem estampados
em banners, com a finalidade de todos os colaboradores, clientes e visitantes,
pudessem distinguir a cultura da empresa.

Conforme visto em nosso trabalho a comunicagdao desempenha uma parte
muito importante da empresa, conforme Matos (2014) citou a maioria dos problemas
dentro da organizacgao € ocasionada por falhas na comunicagao, e na Baterias Varnier
percebemos que a comunicacdo realmente apresentava ser um dos principais
causadores dos problemas.

A Baterias Varnier buscar por constante aprimoramento de sua mao de obra,

pois os carros ficam cada vez mais modernos, conforme citado por Kyrillos e
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Sardenberg (2019) a comunicagdo é essencial para os colaboradores de alto
desempenho, pois ela influéncia principalmente a transmissao do conhecimento.

Sabemos que Robbins, Judge e Sobral (2010) cita que o papel da lideranga é
muito importante na organizagéo, pois é ela que exerce a fungao de direcionar os
colaboradores e também de passar a visdo do negocio e gerir conflitos, a Baterias
Varnier apresenta uma visdo futura de ter varios pontos de seu negdcio, sendo eles
franquias ou lojas préprias, dessa forma o gestor precisa assumir o papel de liderancga
para direcionar os seus colaboradores para esse futuro.

Chiavenato (2007) complementa que em todas as organizagdes existem
conflitos, na Baterias Varnier ndo é diferente, porém, ndo ha conflitos considerado
graves, pois a maioria acontece durante o trabalho onde duas pessoas possuem
opinides diferentes, para isso os lideres dos setores precisam ser definidos a fim de
gerir esses conflitos que acontecem na empresa.

A cultura organizacional conforme citada por Souza (2014) caracteriza a
organizacgao, essa caracterizagao é necessaria pois garante que a empresa tera uma
sobrevivéncia mais longa e segura no mercado, com essa informacao optamos por
documentar a missao, viséo, valores e organogramas da Baterias Varnier, pois esses
itens exercem uma fungdo muito importante nessa caracterizacao.

Com todos os itens elaborados em nosso trabalho, consideramos que
atingimos todos os objetivos especificos, consequentemente o objetivo geral. Nos
analisamos a empresa e apresentamos propostas de melhorias para os trés itens,
cultura, lideranga e comunicagao.

Em feedback passado pelo gestor ao grupo, relatou sentir uma mudanga no
comportamento de sua equipe apds a entrevista feita na segunda visita a empresa,
ele diz que o trabalho feito pelo grupo despertou interesse pelo mesmo em relagao a
area de recursos humanos. Da mesma forma nos relatou que pretende introduzir na
empresa as ideias propostas pelo grupo, pois acredita na mudanga que isso ira trazer
a empresa. Em sintese, ele nos disse que o nosso trabalhou ajudou muito a sua
empresa e esta empolgado para trabalhos futuros.

Este trabalho ficara em aberto para que as proximas turmas de Recursos
Humanos da instituicio SENAC, possam vir a dar continuidade a este processo na

empresa Baterias Varnier.
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ANEXO A - Pesquisa em analise quantitativa

1. Como vocé se sente com o
trabalho que executa?

M Se sente bem

2. A quem vocé responde (chefia
imediata)?

B Gestor

H Gerente do Pétio

1 Gerente do Adminsitrativo
M Gestor e Gerente do Patio
M Gestor, Gerente do Patio e

Administrativo
M Gestor, Gerente do Patio e

Pai do gestor
Ninguém

3. A quem voceé recorre quando
precisa de auxilio?

M Gestor
M Colegas
I Gerente de Patio

M Gestor e Gerente do
administrativo

B Gestor, Gerente do Administrativo
e Caixa

 Gerente do administrativo e
Responsavel das pegas
Ninguém
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4. Como é sua relagao com os
colegas?

mBom

= Tem seus problemas

5. Vocé se sente valorizado pela
empresa?

mSim

m Um pouco

6. A empresa possui oportunidade
de crescimento?

B Sim
® N3o
= Mais ou menos

B N3o acima do cargo que
ja exerce

B N3do soube responder
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7. Qual cargo vocé almeja alcangar?

E Nenhum.

B Gerencia Geral.

1 Trabalhar com caminhdo.
m Chefe de Oficina

m Afericdo de Tacografo

8. O que vocé espera da empresa?

M Crescimento profissional e financeiro
B Modernizagdo e inovagao da empresa
™ Ndo soube responder

M Valorizagdo

M Crescimento da empresa

™ Troca de servigo pelo salario

17 Auxilio para pagar o curso

Ar condicionado

9. O que lhe motiva a vir trabalhar?

H Salario

M Gostar do que faz

1 Ver o cliente satisfeito
M Patrdo

M Sobrevivéncia

m Aprendizado

1 Estrutura da empresa
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10. Vocé recebe a orientacao
necessaria para desempenhar sua
fun¢ao?

m Recebe
W As vezes
Ndo recebe

M Por meio de cursos

11. Como vocé se sente em relagao a
estrutura fisica de trabalho?

m Satisfeito
= Melhorar a organizagdo
Falta ferramentas

M Falta ventilagdo

12. Vocé contribui/participa na
organizacao e limpeza do ambiente
de trabalho?

mSim

W As vezes
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13. A infraestrutura do seu trabalho
é adequada para desempenhar sua
fungao?

m Adequada

m Melhorar ferramentas e
espaco

14. Como voce ve/descreve o porcesso de
recebimento do veiculo

m Gerente do patio recebe e repassa para o setor
responsavel

M Na hora do recebimento do veiculo o cliente ja fala
qual o problema

M N3o soube dizer

H Cliente chega — vé qual é o defeito — passar pros
técnicos da drea — solicita pegas pro setor de pegas —
financeiro cobra o cliente

M Ajuda a receber o veiculo

15. Como funciona o processo nas
atividades que vocé executa?

M Recebe o carro e faz o servigo
m Conforme ja citou

[ Richard passa o problema, fecha o que foi langado de
peca e fecha nota e leva o carro para o patio e depois

o cliente paga e pega o carro o
® Quando esta corrido ajuda no processo da oficina.

Compra equipamento e faz a entrada de notas

M Tempo vago ajuda na oficina

W Parte eletrica
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16. Como vocé caracteriza a
comunicac¢ao da empresa?

6% M Boa
 Forma clara
m Ineficaz
Murais
H Reunioes

17. Quais sao os pontos positivos da
empresa?

12% H Diversos fatores
M Salario
B Ambiente
Boa empresa
M Trabalho em equipe

18. Quais sao os pontos a melhorar

6% na empresa
%
6% B N3o soube responder
m Comissdo
6% M Beneficios

m Comunicagao
M Investir na especializagdo dos colaboradores
M Ar condicionado
H Planejamento
Salario
Abranger um publico maior
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19. O que vocé mudaria na empresa?

H Nada

B N3o saoube dizer

M Investir mais em pessoal
I Recebimento do servigo
B Ar condicionado

B N3o trabalhar no sabado

I Pagar orcamneto para o cleinte

Criar bonificacdo

20. Sujestao, comentario ou
indicacao de melhoria.

H N3o

B Qualificagdo de pessoal

m Refeitorio

1 Fazer churrasco no sabado

B Aprender novas coisas

m Melhorar ferramental

m Nao soube respondeer
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