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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo mostrar a importancia da valorizagcdo do setor
de recursos humanos. Este setor no século XXI passa a assumir um novo estilo
organizacional para atender as crescentes necessidades de eficiéncia das
empresas em diversas tomadas de decisdo, deixando de ser um departamento
de pessoal para se tornar o personagem principal de transformacéo dentro de
uma organizagao, passando por uma nova descoberta das pessoas em suas
esséncias, a fim de garantir resultados e adicionar valor a empresa, aonde
encontra-se cada vez mais presente, a pressao e a influéncia do ambiente
externo na vida das organizagcbes. Um mercado cada vez mais exigente e
competitivo faz com que as empresas deem atencdo as exigéncias sociais e
trabalhistas, fatores que influenciam diretamente em sua forca de trabalho.
Com o avanco tecnologico e as inovacdes trazidas é de suma importancia a
aplicacdo da gestao dos recursos humanos, pois é por meio dela que se d& a
manutencdo e administracdo dos talentos de cada membro incluido na
empresa. Isso resulta em melhora na empresa e lucratividade para a mesma,

bem como o fornecimento de servicos e produtos de qualidade.

Palavras chaves: Gestdo; Planejamento; Recursos Humanos; Estratégia;

Empresas; Colaboradores;
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1. INTRODUCAO

A area de Recursos Humanos é definida como um conjunto de politicas
e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre empresa e
pessoas, no longo prazo. Porém, o RH da empresa ndo deve resumir-se a um
conjunto de politicas e praticas, tampouco ter sua administracdo sob a
responsabilidade de um departamento, ou de uma funcao.

O setor de RH tornou-se um dos fatores mais importantes para a
vantagem competitiva sustentdvel do negdcio, estando incorporado e né&o
desassociado das estratégias organizacionais, sendo presente nas
organizacdes de forma significativa para os resultados, sendo o agente
principal da transformacédo, ndo sé na determinacdo de quem trabalhara nas
empresas, mas também na prestacdo de assessoria aos coordenadores e
descricdo de cargos, avaliacdes de desempenho, politicas de remuneracéo,
salarios e beneficios, cultura voltada para o desempenho, acdes estratégicas,
treinamento e desenvolvimento, endomarketing e comunicacéao interna efetiva,
além da retencao de talentos.

Hoje o cenario é diferente: os empregados sdo chamados de
colaboradores, e os chefes de gestores. Pode-se afirmar que gerir pessoas néo
€ mais um fator de uma visdo mecanicista, sistematica, metddica, ou mesmo
sindnimo de controle, tarefa e obediéncia.

Atualmente muitas sdo as organizacfes que detém a capacidade de
realizar em equipe, tarefas que as pessoas isoladamente ndo conseguiriam
desempenhar. A é&rea de Recursos Humanos deixou de ser um mero
departamento de pessoal para se tornar o personagem principal de
transformacao dentro da organizagéo.

As mudancas sdo constantes no ambiente organizacional, portanto,
percebe- se a necessidade de criar e desenvolver uma nova forma de gestao
em que nao apenas 0s elementos tangiveis sdo de maior importancia, mas
também o0s elementos intangiveis, sendo capazes de contribuir de forma
eficiente para a obtencéo da vantagem competitiva das organizacgodes.

A area de Recursos Humanos vem ganhando importancia muito grande

dentro das organizacfes. Isso é uma realidade, ndo somente nas grandes



empresas, mas também nas de pequeno porte, que aos poucos tém conhecido
a importancia e necessidade de uma gestao de pessoas.

Pode-se afirmar que os Recursos Humanos sdo suscetiveis de
influenciar todo o sistema de qualidade da organizacdo e consequentemente, a
sua forma de se diferenciar no mercado e reduzir custos, elementos
fundamentais para o bom desempenho organizacional.

Assim, temas como a qualidade dos processos e produtos, bem como, a
importancia dos recursos humanos na procura dessa qualidade sdo bastante
relevantes para as empresas, sendo pouco compreensivel a quase inexisténcia
de estudos nas empresas portuguesas que relacionem a forma como o0s
recursos humanos contribuem para a qualidade e consequentemente, para a
melhoria do desempenho organizacional.

Tendo em vista, as exigéncias solicitadas pelas empresas na parte
qualitativa nos dias atuais, o profissional de Recursos Humanos, sendo capaz
de projetar melhorias para a qualidade do funcionamento da empresa, assim
como trabalhar, planejar e desenvolver habilidades para implantacdo e
implementacéo de treinamentos para motivacéo e melhoria da produtividade da
empresa.

Um dos enfoques da Gestdo de Pessoas € capacitar profissionais para
gestdo de processos que propiciem o desenvolvimento humano nas
organizacdes, fomentando os processos de trabalho. Outros objetivos sdo a
aguisicao e a producéo de conhecimentos para ampliar a qualidade de vida e o
exercicio da cidadania.

As empresas tém buscado de forma constante melhorar sua
competitividade, no intuito de conseguir uma margem maior de participacdo no
mercado, sobrepujarem a concorréncia ou garantirem sua sobrevivéncia.
Partindo de tal pressuposto, pode-se afirmar que a competitividade passou a
ser a palavra de ordem destes novos tempos, entretanto, dificil atingi-la,
exigindo por parte das empresas, uma série de medidas e acdes encetadas
nesse objetivo.

A competitividade, necessariamente, invoca a satisfacao do cliente, que
ora se apresenta muito mais exigente, e isto estdo relacionados com a
perenizacdo da empresa. Devido ao exposto, muitas técnicas ou ferramentas

tém sido utilizadas para incrementar a competitividade das organizacoes.



Atualmente no mundo empresarial, fala-se na qualidade de vida e na
qualidade de produtos e servicos, a implantacdo de novas tecnologias no
ambiente empresarial € o que pode propiciar essa tdo visada qualidade, e o RH
podera atuar com seus conhecimentos adaptando-os conforme a realidade da

organizacao, treinando e desenvolvendo trabalhos voltados ao "fator humano®”.

1.2 ELABORACAO DO DIAGNOSTICO

1.2.1 MARKETING

De acordo com o Dicionario Novo Aurélio, “Marketing € o conjunto de
estratégias e acdes que provém o desenvolvimento, o lancamento e a
sustentacdo de um produto ou servico no mercado consumidor’. Ou seja,
acfes que mostram o valor da sua empresa para o0 publico por meio de
divulgacdo em midias de comunicacdo e outros meios. Mas 0 sucesso dessas

acOes depende de um bom planejamento e de muito controle.

1.2.2 GESTAO DE PESSOAS

Chiavenato (2004, p.10) define que a gestdo de pessoas nas
organizacdes é a funcdo que permite a colaboracdo eficaz das pessoas -
empregados, funcionarios, recursos humanos ou qualquer denominagao
utilizada para alcangar os objetivos organizacionais e individuais. Os nomes
como departamento de pessoal, relagdes industriais, recursos humanos,
desenvolvimento de talentos, capital humano ou capital intelectual sé&o
utilizados para descrever a unidade, o departamento ou a equipe relacionada

com a gestéo de pessoas.



1.2.3 LOGISTICA

A logistica € o0 processo de planejar, implementar e controlar
eficientemente, ao custo correto, o fluxo e armazenagem de matérias primas,
estoques durante a producdo e produtos acabados, e as informacdes relativas
a estas atividades, desde o ponto de origem até o ponto de consumo, com 0
propésito de atender aos requisitos dos clientes (BOWERSOX; CLOSS, 1966).

O Just In Time tem por seu objetivo produzir bens/servicos no tempo
certo, na hora certa, ou seja, fazendo com que o pedido s6 seja processado e,
consequentemente, o produto seja produzido quando hd a necessidade do
mesmo, visando a diminuicdo dos estogues como também a reducdo dos
desperdicios e dos custos.

Slack et al. (1999, P. 355) define, o JIT significa produzir bens e servigos
exatamente no momento em gque S80 hecessarios — ndo antes para que nao se
transforme em estoque, e ndo depois para que seus clientes ndo tenham que
esperar. Além deste elemento temporal podemos adicionar as necessidades de

qualidade e eficiéncia.

1.2.4 ADMINISTRACAO FINANCEIRA

Para Gitman (1997) administracdo financeira diz respeito a
responsabilidade do administrador financeiro de uma instituicdo, que
independente de ter ou ndo fins lucrativos, do porte, ramo de atividade ou
qualquer outra variavel, tem por objetivo gerir 0os recursos econdémicos da

organizacao.

1.2.5 PLANEJAMENTO E ORGANIZACAO EMPRESARIAL

Considerando que o Planejamento € uma ferramenta de gestdo
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empresarial amplamente utilizada pelas empresas, Orlickas (2010, p.37)
destaca que “o planejamento visa prever e minimizar os inibidores dos
resultados e maximizar os facilitadores no processo de tomada de deciséo,
pois permitem que o gestor tome decisdes mais assertivas”.

Para Chiavenato (2004), o planejamento consiste na tomada antecipada
de decisbes sobre o que fazer, antes de a acao ser necesséaria. Sob 0 aspecto
formal, planejar consiste em simular o futuro desejado e estabelecer
previamente 0s cursos de acdo necessarios e 0s meios adequados para atingir

0s objetivos

1.3 APRESENTACAO DO DIAGNOSTICO

Com base nos conteldos estudados analisamos as seguintes

deficiéncias da empresa, conforme mostra o Anexo B.

1.4 FORMULACAO DO PROBLEMA

Por se tratar de uma empresa MEI a DF Diesel s6 pode contratar um
funcionario, gerando assim uma sobrecarga no funcionario em questao, pois o
movimento da mecéanica continua aumentando. A empresa é baseada na
estrutura familiar aonde a proprietaria realiza um pouco de cada funcdo da
empresa, seu marido é o mecanico e unico colaborador registrado da empresa
e sua filha também auxilia nos processos administrativos, como nao possui
uma gestdo dos recursos humanos todos os colaboradores encontram-se
sobrecarregados.

Um dos motivos pelos quais os pequenos empreendedores normalmente
nao veem necessidade de manter um profissional de gestdo de pessoas em
seu quadro de funcionarios € pela confusao criada com as rotinas trabalhistas
do setor de departamento pessoal, que, na maioria das vezes, sdo gerenciadas

pela contabilidade, como é o caso da DF Diesel. A gestao de pessoas é muito
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mais do que o simples controle das folhas de pagamento e dos célculos de
ponto, horas extras e tributos. Ela, na verdade, tem como missdo principal
cuidar do ambiente de trabalho, zelar pelas relagcbes interpessoais na empresa
e manter os funcionarios satisfeitos com as politicas de valorizagcdo e
reconhecimento desenvolvidas pela organizacéao.

A presenca de um profissional de gestdo de pessoas permite que a
pequena empresa invista em melhorias na qualidade de vida dos funcionarios,
na produtividade, na comunicacdo interna, nos relacionamentos e nos
resultados gerais do negocio, afinal, colaboradores motivados trabalham
melhor, contribuem com seus colegas e estédo dispostos a se comprometer com

0S objetivos da empresa.

1.5 JUSTIFICATIVA

Com o objetivo de aplicar o conhecimento adquirido e auxiliar a empresa
no seu desenvolvimento, este projeto tem como finalidade assessorar na
transicdo de microempreendedor individual (MEI) para microempresa (ME) e na
implantacdo de uma gestdo de recursos humanos, visando a importancia do
mesmo para o funcionamento, sobrevivéncia e evolu¢cdo da empresa dentro do
mercado altamente competitivo.

A area de gestao de pessoas necessita conhecer bem a organizacéo,
seu ambiente de trabalho, suas crencas, seus valores, sua missao e visao, o
clima de trabalho e a cultura empresarial para que possa gerenciar seus
talentos e criar uma relagdo de "ganha - ganha" entre empresa e
colaboradores.

As organizagbes sdo constituidas de pessoas, por outro lado as
organizacdes constituem para as pessoas um meio pelo qual podem alcancar
muitos e variados objetivos pessoais com um minimo de custo, de tempo, de
esforco e de conflito, os quais ndo poderiam ser alcancados apenas atraves do
esforco individual. (CHIAVENATO, 2003, pag.13)

O conceito Recursos Humanos tem como missdo estabelecer o sistema

que rege as relacdes entre os colaboradores dentro das organizacdes, defini a
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melhor adequacdo de cada um deles a funcdo que ir4 realizar, de forma
sintetizada, os recursos humanos tém como objetivo recrutar, integrar, planejar
e analisar funcdes avaliando desempenho para o crescimento e o
desenvolvimento pessoal.

De acordo com GIL (2001) compete ao gestor de pessoas desenvolver
processos de suprimentos, aplicacdo, desenvolvimento, manutencdo e
monitoragao das pessoas, portando ele ndo deixa de ser um Administrador de
Recursos Humanos. Tratar os colaboradores como parceiros, hdo apenas
meros recursos; elementos ativos que investem na organizacdo e tem
expectativas do seu investimento, sdo atitudes e postura do Gestor de

Pessoas.

1.6 OBJETIVOS

1.6.10BJETIVO GERAL

Auxiliar na transicdo de microempreendedor individual para
microempresa e coordenar a implantacdo de uma gestédo de recursos humanos

na empresa.

1.6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Diferenciar microempreendedor individual e microempresa.

o Identificar teorias, conceito e praticas de gestdo de recursos humanos na
organizagéo.

o Propor processos de recrutamento e selecéo.

o Oportunizar a construcdo de um clima organizacional que favoreca o

bem- estar das pessoas.

13



1.7 METODOLOGIA

Para Fonseca (2002), methodos significa organizacdo, e logos, estudo
sistematico, pesquisa, investigacdo; ou seja, metodologia é o estudo da
organizacdo, dos caminhos a serem percorridos, para se realizar uma pesquisa
ou um estudo, ou para se fazer ciéncia. Etimologicamente, significa o estudo
dos caminhos, dos instrumentos utilizados para fazer uma pesquisa cientifica.

Lakatos & Marconi (2001) consideram pesquisa um procedimento formal
com método de pensamento reflexivo que requer um tratamento cientifico e
constitui o caminho de conhecimento da realidade ou de descoberta de
caminhos parciais. Constitui um procedimento reflexivo, sistematico, controlado
e critico que permite descobrir novos fatos ou dados em qualquer campo de
conhecimento.

Para a classificacdo da pesquisa, tomou-se como base a desenvolvida
por Vergara (2000), que a qualifica em relacdo a dois aspectos: quanto aos fins
e quanto aos meios. Quanto aos fins, caracteriza-se como uma pesquisa que
utiliza uma metodologia do tipo descritiva e exploratéria.

De acordo com Diehl & Tatim (2004), a pesquisa descritiva tem como
objetivo a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou
fenbmeno ou entdo o estabelecimento de relagdes entre variaveis.

Segundo Gil (1999), as pesquisas descritivas tém como finalidade
principal a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou
fendbmeno, ou o estabelecimento de relacdes entre variaveis. Sao inUmeros 0s
estudos que podem ser classificados sob este titulo e uma de suas
caracteristicas mais significativas aparece na utilizacdo de técnicas
padronizadas de coleta de dados.

Esse tipo de pesquisa, segundo Selltiz et al. (1965), busca descrever um
fenbmeno ou situacdo em detalhe, especialmente o que esta ocorrendo,
permitindo abranger, com exatiddo, as caracteristicas de um individuo, uma
situagcao, ou um grupo, bem como desvendar a relagao entre os eventos.

De acordo com Diehl & Tatim (2004), a pesquisa descritiva tem como
objetivo a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou

fendmeno ou entdo o estabelecimento de relagdes entre variaveis.
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Cervo & Bervian (2006) consideram que a pesquisa descritiva observa,
registra, analisa e correlaciona fatos ou fendmenos sem a interferéncia do
pesquisador, desenvolvendo-se, principalmente, nas Ciéncias Humanas e
Sociais, abordando problemas que merecem ser estudados e cujo registro ndo
consta documentado.

De acordo com Beuren (2003) acrescenta que a pesquisa descritiva é de
suma importancia para a andlise e descricdo de problemas de pesquisa na
area contabil, para esclarecer determinadas caracteristicas e aspectos
inerentes a ela. Afirma ainda que pesquisa descritiva € constituida pela
pesquisa bibliografica, uma vez que essa objetiva recolher informacbes e
conhecimento prévio sobre um problema para o qual se procura respostas.

Além de ser uma pesquisa descritiva, € também exploratéria. Piovesan &
Temporini (1995) definem pesquisa exploratéria, na qualidade de parte
complementar da pesquisa central, como o estudo preliminar realizado com o
escopo de melhor adequar o instrumento de medida a realidade que se almeja
conhecer. Completam ainda dizendo que a pesquisa exploratéria, ou estudo
exploratério, tem por objetivo conhecer a variavel de estudo tal como se
apresenta, seu significado e o contexto em que ela esta inserida

De acordo com Aaker, Kumar & Day (2004), a pesquisa descritiva,
normalmente, usa dados dos levantamentos e caracteriza-se por hipoteses
especulativas que néo especificam relacdes de causalidade.

A elaboracdo das questdbes de pesquisa exige um profundo
conhecimento do problema a ser pesquisado. “O pesquisador precisa saber
exatamente o que pretende com a pesquisa, ou seja, quem (ou 0 que) deseja
medir, quando e onde o fara, como o fara e por que devera fazé-lo” (MATTAR,
2001, p. 23).

Segundo Gil (1999), a pesquisa explicativa tem como objetivo basico a
identificacdo dos fatores que determinam ou que contribuem para a ocorréncia
de um fenémeno. E o tipo de pesquisa que mais aprofunda o conhecimento da
realidade, pois tenta explicar a razdo e as relacdes de causa e efeito dos
fenbmenos.

Para Lakatos & Marconi (2001), este tipo de pesquisa visa estabelecer
relacdes de causa-efeito por meio da manipulacéo direta das variaveis relativas

ao objeto de estudo, buscando identificar as causas do fendémeno.
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Normalmente, € mais realizada em laboratorio do que em campo.

2. DESENVOLVIMENTO

2.1MICROEMPREENDEDOR INDIVIDUAL E MICROEMPRESA

A Lei Geral para as Micro e Pequenas Empresas foi instituida pela Leli
Complementar n° 123/2006. Segundo ela, uma microempresa pode ser a
sociedade simples, sociedade empresaria, empresario ou a empresa individual
de responsabilidade limitada que tenham registro nos 6rgdos competentes, e
que contem com um faturamento anual, ou seja, a receita bruta, de R$
360.000,00 ou menos. Em contrapartida, uma pequena empresa € considerada
como aqguela que tem o faturamento anual entre R$ 360.000 e R$ 3.600.000.

A Lei também foi responsavel pela criacdo do microempreendedor
individual, que € o profissional autbnomo que se legaliza como pequeno
empreendedor através do Simples Nacional. Ele deve obedecer ao limite de
receita bruta anual de até R$ 60.000,00. E possivel que o microempreendedor
individual contrate apenas um funcionario, e ndo é permitido que ele seja titular
ou soOcio de outra empresa, se pretender continuar com este enquadramento

juridico-empresarial.

2.2EVOLUCAO DA GESTAO DOS RECURSOS HUMANOS

A administracdo de Pessoal nasceu por volta da década de 1950, sob a
influéncia do aparecimento da Administragdo Cientifica e Escola classica de
Taylor e Fayol (1916), na divisdo das tarefas do administrador em planejar,
organizar, coordenar, comandar e controlar. Sendo um chefe de perfil inflexivel
e insensivel.

Segundo (MARRAS, 2011, p. 7):



O movimento de relagbes humanas, na década de
1920, trouxe um desafio extremo a funcdo de chefe
pessoal. Como se sabe, esse novo modelo de
administragcéo teve como base de mudanca a relacdo
entre empregados e empregadores [...] surgem em
1945, os primeiros estudos sobre lideranca,
autocrismo, democracia no trabalho e motivacdo
humana.

Para Albuquerque (1987), a evolucado da gestdo de recursos humanos
(GRH) no Brasil pode ser dividida em quatro fases distintas pré-historica,
juridico- trabalhista, tecnicista e administrativa.

Na fase pré-historica (1900-1930) ndo havia legislacdo trabalhista,
ocorrendo atuacdo limitada a gestdo de pessoal, enquanto assuntos
relacionados ao quadro de funcionarios eram elaborados pelos préprios
proprietarios da organizagéo.

Na fase juridico-trabalhista (1930-1950), com a Consolidacdo das Leis
do Trabalho (CLT), o Estado passa a ser interventor na relacdo entre o
empregado e empregador, com a ativa atuacdo dos sindicatos, e ocorre o
surgimento dos chefes de pessoal.

Na fase tecnicista (1950-1965), a atuacdo do gestor de pessoal é
destacada, pois as atividades envolvem relagdes com a éarea juridica e
conhecimentos de psicologia, sociologia, pedagogia e estatistica, consolidando
técnicas vindas dos Estados Unidos.

Na fase administrativa, iniciada em 1965, teve a substituicdo do gestor
pelo gerente de relacdes industriais ou de gerente de recursos humanos,
focando em atividades estratégicas, e em busca de planejamento empresarial,
buscando uma postura participativa na empresa.

Tratando-se da evolucdo da GRH partindo de suas praticas e politicas,
Barbosa (2005) apresenta trés perspectivas de andlise, a tradicional, a
intermediaria e a moderna.

e A tradicional é baseada na aplicacdo de instrumentos e processos
funcionais, como: selecdo e recrutamento de pessoas; treinamento; avaliagao
no desempenho; gestao de carreiras e qualidade de vida no trabalho.

e A intermediaria € caracterizada pelo aprofundamento das técnicas
utilizadas na perspectiva tradicional, com um menor percentual de dificuldades

e problemas.
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e A moderna se caracteriza pela utilizacdo de trabalho académico e
estimulo profissional, através de objetividade, destinado a formacdo das
politicas e processos com estratégias empresariais.

Uma Pesquisa realizada pela Professora Tose (1997), destaca as cinco
fases na evolucao do perfil profissional de recursos humanos: a fase contabil; a
fase legal; a fase tecnicista, a fase administrativa (ou sindicalista) e, a fase
estratégica, que possuiam as seguintes caracteristicas:

A fase contabil (Antes de 1930), pioneira da ‘gestdo de pessoal’,
também chamada de ‘pré-histérica’ por alguns autores, caracterizava-se pela
preocupacao existente com os custos da organizacdo. Os trabalhadores eram
vistos, exclusivamente, sob o enfoque contabil: comprava-se a méo de obra e,
portanto, as entradas e saidas provenientes dessa conta deveriam ser
registradas contabilmente. A fase legal (1930 a 1950) registrou o
aparecimento da funcdo de chefe de pessoal, profissional cuja preocupagéo
estava centrada no acompanhamento e na manutencdo das recém-criadas
leis trabalhistas da era getulista. Tose aponta uma caracteristica interessante
dessa fase: o poder até entdo unicamente centrado na figura dos feitores
(chefes de producéo) sobre os empregados passou para as maos do chefe de
pessoal pelo dominio exercido sobre as regras e normas juridicas impostas
pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT).

A fase tecnicista (1950 a 1965) foi a que implantou no Brasil 0 modelo
americano de gestdo de pessoal e alavancou a funcdo de RH ao status
organico de geréncia. Foi nessa fase que a area de RH passou a
operacionalizar servicos como de treinamento, recrutamento e selecao, cargos
e salérios, higiene e seguranca no trabalho, beneficios e outros.

A fase administrativa (1965 a 1985) criou um marco histérico nas
relacbes entre capital e trabalho, na medida em que sendo o ber¢co de uma
verdadeira revolugcdo que, movida pelas bases trabalhadoras, implementou o
movimento sindical denominado ‘novo sindicalismo’. Nessa fase, registrou-se
nova mudancga — significativa — na denominac¢ao e na responsabilidade do até
agui gerente de relacdes industriais: 0 cargo passou a se chamar gerente de
recursos humanos. Pretendia-se com essa mudanga transferir a énfase em
procedimentos  burocraticos e puramente operacionais para as

responsabilidades de ordem mais humanisticas, voltadas para os individuos e
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suas relacdes (com os sindicatos, a sociedade etc.).

A fase estratégica (1985 a atual) foi demarcada operacionalmente,
segundo Albuquerque (1987), pela introdugdo dos primeiros programas de
planejamento estratégico atrelados ao planejamento estratégico central das
organizacdes. Nessa fase se registraram as primeiras preocupacoes de longo
prazo, por parte do conselho administrativo das empresas, com 0S seus
trabalhadores. Iniciou uma nova alavancagem organizacional do cargo de
GRH, que, de posicao gerencial, de terceiro escaldo, em nivel ainda tatico,
passou a ser reconhecido como diretoria, em nivel estratégico nas

organizagoes.

2.3CULTURA ORGANIZACIONAL

Santos (2000) define cultura organizacional como sendo os valores e
crengas compartilhados pelos membros de uma organizacdo, a qual funciona
como um mecanismo de controle organizacional, informalmente aprovando ou
proibindo comportamentos e que da significado, direcdo e mobilizacdo para os
membros da organizacdo. A referida autora destaca ainda que o interesse pelo
estudo da cultura organizacional tem origem no final dos anos 80.

Ferreira e Assmar (2004) acreditam que a organizacao deve disseminar
sua Cultura para os empregados. Dessa forma eles conseguirdo atingir os
objetivos estabelecidos pela organizacdo, fazendo-a lucrar, pois as metas a
serem alcancadas serdo de conhecimentos de todos, mas para que iSso
ocorra, Macédo e Pires (2006) defendem a observacdo da interacdo entre os
individuos e o meio, pois é isso 0 que define os objetivos da organizacéo.

Segundo Daft (2008, p. 351) “[...] a cultura de uma organizagao
geralmente comega com um fundador ou um antigo lider que articula e
implementa ideias e valores particulares como visao, filosofia ou estratégia de
negoécios”. A Cultura Organizacional torna-se a personalidade da organizacéo,
definindo como ela serd. Quando todos possuem consciéncia dessa
personalidade, ha maior chance de sucesso dos lideres para prever o

comportamento dos empregados, tornando a Cultura Organizacional forte
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(MENDES, 2010).

Para Lacombe e Heilbom (2003, p.354) a definicdo de cultura
organizacional € "o conjunto de valores em vigor numa empresa, suas relacées
e sua hierarquia, definindo os padrées de comportamento e de atitudes que
governam as ac¢les e decisdes mais importantes da administracdo”. Cameron e
Quinn (2006, p. 17) afirmam que “cada cultura é, geralmente, refletida pela
linguagem Unica, simbolos, regras e sentimentos etnocéntricos...”.

Para Macédo e Pires (2006) a Cultura Organizacional € formada por
valores e crencas que sao passados para os empregados, sendo explicitados
por meio de mitos, simbolos, rituais, histérias e determinados tipos de
linguagem, que guiam os empregados a agirem e solucionarem problemas
dentro da organizacdo, diminuindo consideravelmente os riscos de conflitos
dentro da empresa.

Ja Melo, Obadia e Vidal (2007) afirmam que h& aspectos visiveis da
Cultura Organizacional que demonstram seus aspectos fisicos e sociais, mas
para atender esses aspectos € necessario avaliar os valores centrais da
cultura, qgue mostram 0s principios operacionais da rotina da organizacao,

orientando os empregados para a agdo adequada.

2.4CLIMA ORGANIZACIONAL

De acordo com Chiavenato (2009, p. 60), o clima organizacional refere-
se “ao ambiente interno que existe entre os membros da organizagao e esta
relacionado com o grau de motivagdo de seus participantes”. Quando ha
elevada motivacdo entre os funcionarios, o clima motivacional se eleva e se
traduz em relacdes de satisfacdo, animagéo, interesse, colaboragao, etc.
Quando a motivacdo entre os funcionarios estad baixa, seja por motivo de
frustracbes ou de insatisfacdo das necessidades basicas, o0 clima
organizacional fica desfavoravel. Portanto, segundo o mesmo autor (2009a,
p.61), o termo ‘clima organizacional’ refere-se especificamente aos “aspectos
da organizacdo que levam a diferentes espécies de motivacdo nos

participantes”.
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Segundo Chiavenato (2008) toda organizacdo possui Clima
Organizacional que é constituido pelo meio interno, ou seja, uma atmosfera
psicolégica prépria de cada uma delas. Esse Clima Organizacional esta
relacionado com o moral e a satisfacdo daquilo que os membros tém por
necessidades, podendo ser: saudavel ou doentio, quente ou frio, negativo ou
positivo, satisfatério ou insatisfatério. Est4 sujeito ao estado em que cada
membro se sente em relacdo a empresa.

Para Judge, Robbins e Sobral (2011) o Clima Organizacional faz
mencao das percepcdes que os colaboradores de uma organizacdo tém sobre
ela e seu ambiente de trabalho.

Para Bowditch e Buono (1997) o Clima Organizacional é definido como
uma percepc¢ao sintetizada do ambiente e da atmosfera da empresa, trazendo
consequéncias no desempenho, nos padrdes de interacdo entre as pessoas,
na satisfacdo com o trabalho e a empresa e nos comportamentos que geram
absenteismo e rotatividade.

Maximiano (2009) afirma que o Clima Organizacional em esséncia é
uma medida de como as pessoas se sentem em relacdo a empresa e seus
administradores, tendo seu conceito evoluido para o conceito de qualidade de
vida no trabalho.

2.5PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

Na maioria das vezes os profissionais de recursos humanos assumem o
papel de parceiros estratégicos, orientando os gerentes com diagnésticos para
gue possam converter as estratégias em acgdes, garantindo que cada plano
empresarial seja seguido de um plano de acdo, da a garantia de que os planos
sejam seguidos pelos funcionarios e tem o papel principal de avaliar as
prioridades e focos. Ao realizar o diagnodstico organizacional, os gerentes de
linha e profissionais de recursos humanos conseguem converter as estratégias
em agoes.

Segundo MARRAS (2011 p. 262):
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A administracdo estratégica de recursos humanos como a
gestdo que, além de ter ligacdo estreita com o planejamento
estratégico organizacional, introduz, em suas politicas,
mudancas de paradigmas que modificam substancialmente o
rumo dos resultados organizacionais, otimizando-os por meio
de maiores indices de qualidade e produtividade do trabalho,
alavancando pelo desempenho humano; o perfil da cultura da
organizagdo, redesenhando-o em concordancia com um
conjunto de valores e crengas compartiihados entre
empregados e empresa para permitir ambientes participativos
e comprometidos com objetivos comuns.

Os funcionarios assumiram um papel preponderante na busca de
vantagem competitiva, o que foi determinante para o0 surgimento da
administracdo estratégica de recursos humanos (AERH), que é definida por
Dessler (2004) como a unidao da administracdo de recursos humanos com
metas e objetivos estratégicos para melhorar o desempenho da empresa e
desenvolver culturas organizacionais que encoragjam a inovacdo e a
flexibilidade.

Diante disso, Marras (2000), destaca que a funcéo de recursos humanos
como parceira estratégica da organizacao inclui a participagdo desta area na
formulacéo das estratégias da empresa, assim como na implementacdo dessa
estratégia por meio da aplicacdo consistente dos instrumentos de gestdo de
pessoas. A AERH tem como principal foco de atuacdo a otimizacdo dos
resultados da empresa e o0 desenvolvimento das pessoas que dela fazem parte
(MARRAS, 2000).

Fischmann e Almeida (1990) propdem outras etapas do planejamento
estratégico para a area de recursos humanos (R.H), a saber:

a) Avaliacdo da estratégia vigente - trata-se da identificacdo da
estratégia que a empresa vem adotando em relacdo aos Seus recursos
humanos e envolve aspectos como remuneracao oferecida em comparacao
com o mercado externo, politica de beneficios, treinamento para os diversos
niveis de trabalhadores; além de analisar se as estratégias de recursos
humanos estao coerentes e 0 que sera alcangado.

b) Avaliacdo do ambiente - visa identificar os predicados necessarios
ao profissional do futuro; se haveré falta de algum tipo de profissional para a
empresa futuramente; verificar quais 0s objetivos pessoais que 0s profissionais

esperam que a organizacao ajude-os a alcancar.
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c) Estabelecimento do perfil estratégico - refere-se ao delineamento
dos objetivos e estratégias, onde o departamento de recursos humanos devera
levar em consideracdo ndo sé o seu préprio interesse como também inseri-los
no contexto empresarial global.

d) Quantificacdo dos objetivos - neste momento o R.H. devera
estimar o quanto estd sendo dispendido numericamente com salarios,
treinamentos, beneficios avaliando a viabilidade da implementacdo dos
objetivos propostos na etapa anterior.

e) Finalizacdo - denomina-se a etapa onde é criado um relatério sobre
o plano estratégico, em geral, redigido pela alta administracdo, este plano deve
ser discutido com as diversas areas da empresa, especialmente com a area de
Recursos Humanos.

f) Divulgacéo - diz respeito a transmissdo dos planos estratégicos as
pessoas que tenham um nivel decisério na empresa e uma divulgacdo mais
ampla a todos os funciondrios atraves da area de recursos humanos, que
devera esclarecer a importancia das medidas e sua interacdo com a avaliacao
de desempenho dos funcionarios.

g) Preparacao da organizacdo - aqui se englobam as modificacdes
ndo apenas materiais, mas também de estrutura de pessoal.

h) Integracdo como plano tatico — qualquer estratégia para ser
implantada, necessita ser inserida no plano tatico, como por exemplo, a
definicdo do orgcamento. O departamento de recursos humanos devera avaliar
se 0s or¢camentos iniciais foram mantidos no plano tatico e os impactos de
eventuais cortes ou alteracdes no orcamento sobre o planejamento estratégico
de RH.

i) Acompanhamento - é o controle que devera ser feito por todas as
areas, especialmente a area de recursos humanos, que devera estar atenta as

formas de realizac&o de tudo o que foi planejado.

2.6 RECRUTAMENTO E SELECAO

O processo de recrutamento e selecdo é fundamental para o bom
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desempenho da organizacéao, a alta competicdo entre as empresas e a pressao
pela mudanca e adequacdo constante para acompanhar o mercado. Lodi
(1967) define recrutamento como “um processo de procurar empregados”.
Santos (1973) define selecdo como um processo pelo qual séo
escolhidas as pessoas adaptadas a determinada ocupacdo ou esguema
operacional. Sdo especificadas a esse subsistema as entrevistas, busca de
perfis profissionais, recrutamento externo e interno, selecdo de pessoal,

técnicas vivenciais, técnicas de personalidade e testes psicométricos.

2.6.1 RECRUTAMENTO

Segundo Chiavenato (1999, p. 54), “recrutamento é um conjunto de
técnicas que atrai candidatos qualificados e capazes de ocupar cargos dentro
da empresa. E basicamente um sistema de informacdo que a empresa divulga
as vagas que estao disponiveis”. Pois, segundo ele “da mesma forma como os
individuos atraem e selecionam as organizacdes, informando-se e formando
opinides a respeito delas, as organizacBes procuram atrair individuos e obter
informacdes a respeito deles para decidir sobre o interesse de admiti-los ou
nao”. (Chiavenato, 1999, p.25).

Chiavenato (2006) ainda considera que recrutamento é meio de
encontrar e atrair candidatos para as posicdes abertas na organizacdo. E
também uma atividade de ligacdo que pde em contato os que tém cargos a
preencher com aqueles que procuram cargos. Quanto mais candidatos houver,
maior a chance de o recrutador encontrar uma pessoa que seja mais bem
qualificada para os requisitos do cargo. Por isso, a importancia de e anunciar a
disponibilidade do cargo no mercado e atrair candidatos qualificados para
disputa-lo.

Para Chiavenato (1999) existem duas formas basicas de recrutamento: o
recrutamento interno e recrutamento externo.

O recrutamento interno € quando a vaga € divulgada para os
funcionéarios da organizacédo e disputam uma vaga entre si. Pode ser feita por

inscricbes dos funcionarios ou também por indicacdo. Frequentemente, 0s
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candidatos indicados sdo aqueles que possuem melhor desempenho na
empresa e que de alguma forma se destacam em seu ambiente de trabalho e
pode servir como fator motivacional dentro da organizacgéo, pois os funcionarios
se sentem reconhecidos e valorizados com a promocéo, porém exige critérios
muito bem elaborados. Mas pode ter desvantagens, pois ha situacdes que
podem ocasionar problemas dentro da organizacdo, dentre eles, pedido de
demissdo, ma desempenho e qualidade do servico além de impedir que novas
ideias sejam incorporadas e a empresa torne-se um sistema fechado.

O recrutamento externo é a busca de candidatos no mercado de
trabalho, ou seja, contratar uma pessoa de fora da empresa. Para que o
recrutamento externo ocorra, Chiavenato (2002), a empresa precisa atrair
candidatos para a vaga e os interessados devem enviar seus curriculos, pois €
o ponto fundamental para que o processo se inicie. O curriculo deve ser o
candidato resumido em palavras, onde deve conter seus dados pessoais, sua
formacao escolar, historico profissional, quais sdo seus objetivos.

As etapas do recrutamento para Chiavenato (2002) consistem em:

a) Planejamento: Analisar e programar o quadro de pessoal,
considerando a quantidade de vagas, niveis de responsabilidade e de atuacéo,
faixas salariais, etc.

b) Execucédo: As empresas podem ter um profissional responsavel
ou terceirizar essa atividade. A decisdo deve levar em conta o0 custo, a
agilidade e a qualidade do recrutamento.

C) Fontes de recrutamento: S&o os locais onde buscamos o0s
candidatos para preenchimento das vagas nas empresas. Podem ser internos

Ou externos.

2.6.2 SELECAO

Gil (2001) destaca que existem diversos procedimentos adequados para
identificar as caracteristicas pessoais de cada candidato, com vista em

possibilitar a selecdo dos mais aptos. Esses procedimentos — os métodos de

25



selecdo — permitem o conhecimento ndo apenas das habilidades dos
candidatos, mas também a previsdo de seu comportamento no cargo a ser
ocupado.

As técnicas de selecdo de pessoal mudam, portanto, conforme o nivel
ocupado pelo cargo na hierarquia da estrutura organizacional, nivel que
normalmente é preestabelecido na descricdo e especificagdo do cargo
(TACHIZAWA,; FERREIRA; FORTUNA, 2001).

Para Faissal, Passos e Mendonca et al. (2009), a selecdo acontece em
etapas distintas, sdo elas:

e Triagem: realizado a atracdo, tem-se a amostra dos candidatos em
potenciais. Porém é necessario que seja feito a triagem para selecionar os que
tem o0s requisitos para o cargo ou que pelos menos se aproximam. Esta
triagem geralmente € feita pela analise do curriculo. Apés, pode acontecer uma
entrevista com os candidatos que vao apontas algumas caracteristicas
especificas do candidato, como: apresentacdo pessoal; atitudes,
comportamentos etc. Esta primeira etapa define os candidatos que estdo aptos
ao processo seletivo.

e Avaliacdo dos candidatos: nesta etapa sdo aplicadas as técnicas
de selecéo definidas para avaliagdo dos candidatos que podem ser: aplicacéo
de testes (de conhecimento ou psicoldgico); dinAmicas de grupo, entrevista
com o selecionador ou com o requisitante da vaga, verificacdo de referéncias
do candidato. Dependendo da necessidade podem ser associados mais uma
técnica de selecéo.

e A decisdo final: nesta etapa vai acontecer a escolha do(s)
candidato(s), que é realizada pelo requisitante da vaga. Os recursos humanos
mostram o resultado do processo seletivo.

A avaliacédo dos candidatos podem ser:

Entrevistas de selecdo: é o momento que vamos coletar informacdes
complementares e conhecer o estilo de cada candidato, observando
conhecimentos, habilidades e atitudes que interferem em seu comportamento e
conduta, procurando identificar caracteristicas profissionais, sociais,
intelectuais e pessoais, que segundo Marras (2001), objetiva detectar dados e
informagdes dos candidatos a emprego subsidiando a avaliagdo do processo

seletivo.

26



Andlise de curriculo: que segundo Weiss (2001), representa mais do
gue examinar a experiéncia profissional do candidato e sua formacgéo. Ela
ajudara a tomar decisdes e formular perguntas ao candidato.

Testes de selecdo: tem como objetivo medir aspectos intelectuais, de
personalidade ou técnicos relativos a cada profissdo ou cargo. Devem ser
preparados considerando o cargo e as caracteristicas dos mesmos, assim
como 0s aspectos pessoais envolvidos em cada funcdo. Existem dois tipos de
testes: 1) conhecimento: verificam o real conhecimento dos candidatos, mas
devem ser preparados de acordo com a realidade de cada empresa e de cada
funcdo. Podem ser: testes gerais (cultura geral e linguas) ou especificos (de
cultura profissional e de conhecimentos técnicos) (GIL, 2001); 2) psicoldgicos:
€ um complemento para o processo de selecdo, que possibilita visualizar ou
constatar caracteristicas de comportamento pessoal, social ou cognitivas dos
candidatos. Os testes psicolégicos s6é podem ser aplicados por psicologos
(MARRAS, 2001); 3) testes praticos quando o cargo envolve atuagdo e muitas
vezes simulacdes de uma circunstancia profissional, o controle por parte do
candidato fica diminuido e os resultados podem ser mais visiveis e
espontaneos (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

Dindmicas de grupo: sao atividades em grupo, conduzidas por
profissionais qualificados, que visam simular situacdes ou casos especificos,
onde os participantes vivenciam e participam com suas opinides e sua visao
pessoal sobre as mesmas. Podem ser adaptados em forma de jogos que
permitem observar e avaliar as posturas e as maneiras de reagir de cada
participante a determinada tarefa, fazendo a ligacdo com o0s aspectos
profissionais. A capacidade de trabalhar em equipes tem sido muito valorizada
no momento atual (FAISSAL; PASSOS; MENDONCA et al., 2009).

2.6.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Segundo Franca (2011) citado por Affonso (1980), indica grandes

tarefas do treinamento relacionadas a necessidade de preparar pessoas para
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substituir as que vao saindo das organizacdes; necessidade de preparar 0s
profissionais para novas atividades e ocupagodes; necessidade de desenvolver
gestores que se movimentem vertical e horizontalmente e a adaptagéo a rapida
modificacdo do conteudo do trabalho e das transformacdes tecnolégicas.

O autor Chiavenato (2009), descreve treinamento como um processo
sistematico para promover aquisicdo de habilidades, regras, conceitos e
atitudes que busquem a melhoria da adequacdo entre as caracteristicas dos
empregados e as exigéncias dos papéis funcionais, e desenvolvimento é o
processo de longo prazo para aperfeicoar as capacidades e motivacdes dos

empregados a fim de torna-los futuros membros valiosos da organizacéao.

2. 7ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

De acordo com Stoner e Freeman (1999) a estrutura organizacional
refere-se ao modo como as atividades de uma organizacdo sao divididas,
organizadas e coordenadas. Ja para Blau (1974, apud Hall, 1984, p.12) “as
distribuicdes, em diversos sentidos, das pessoas entre posi¢cdes sociais que
influenciam as relacdes de papel entre essas pessoas”. Robbins (2001) cita
gue uma estrutura organizacional, define como as tarefas sdo formalmente
divididas, agrupadas e coordenadas, e que tais estruturas buscam equilibrio
entre a eficiéncia e a necessidade de flexibilidade.

Maximiano (2006) define estrutura como sendo uma sintese do processo
de organizar, uma sequéncia de procedimentos e decisdes tomadas que
definem o trabalho que os individuos que compdem a organizacdo devem
realizar. Segundo ele, para estabelecer uma estrutura organizacional € preciso
analisar os objetivos e trabalhos a serem realizados, logo dividi-los, e definir as
responsabilidades e os niveis de autoridades, para assim desenhar a estrutura

organizacional.

2.7.1 ORGANOGRAMA

Segundo Lacombe (2003) organograma é uma representacao grafica
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simplificada da estrutura organizacional de uma instituicdo, especificando os
seus 0rgdos, seus niveis hierarquicos e as principais rela¢cdes formais entre
eles. Uma forma relativamente simples de se esbocar graficamente a
departamentalizacdo dentro de uma empresa € através de um organograma,
que segundo Stoner e Freeman, 1999, pg. 231, pode ser definido como
“‘diagrama da estrutura de uma organizagdo, mostrando as fungbes, os
departamentos ou as posi¢cdes na organizagdo, e como esses elementos se
relacionam”. Sendo assim o Apéndice 03 apresenta o atual organograma da
DF Diesel.

2.7.2 DESCRICAO DE CARGOS NA EMPRESA

Descrever um cargo consiste em enumerar todas as tarefas e
responsabilidades atribuidas ao seu ocupante. Vale ressaltar, que quando
vamos descrever um cargo, ndo podemos levar em consideragao a pessoa que
ocupa atualmente, e sim o0 que esse cargo deve realizar, quais sdo as suas
atribuicoes.

O objetivo da descricdo de cargos esta voltada para o porqué da
existéncia do cargo. Sendo assim podemos observar no Grafico 01 a descricdo
de cargos presente na DF Diesel.

Como a empresa encontra-se em expansao a mesma esta em busca de
um ajudante de mecanico, para esta vaga o colaborador devera atender os
seguintes requisitos, conforme mostra Apéndice 04.

Esta expansdo também tem como objetivo auxiliar na participacdo da
empresa em licitagbes na Grande Floriandpolis, para aumentar o nimero de

clientes atendidos e consequentemente a sua lucratividade.

2.7 MIGRACAO DE MEI PARA ME

Segundo Marcio Roberto Andrade (2016), “A transformacdo do
microempreendedor individual em microempresa pode ser feita a qualquer

momento, seja por comunicacdo obrigatéria, seja por opcdo do proprio
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empresario. A primeira forma ocorre automaticamente quando o0
empreendimento deixa de se enquadrar em algum dos requisitos exigidos para
ser MEI — o faturamento anual ultrapassa R$ 60 mil, passa a ter um ou mais
sécios, abre uma filial ou altera a atividade econémica —, oferecendo servicos
gque ndo sao aceitos pelo governo para essa categoria. Existe também a
possibilidade de o proprio empreendedor querer investir no crescimento da
empresa e, por isso, decida fazer a migragédo para ME, embora ainda nao haja
a necessidade. Nesse caso, € preciso realizar alguns procedimentos que
incluem desde a solicitacdo do descredenciamento de MEI até o pagamento de
tributos, quando necessario. Entenda melhor como esse processo é realizado
no tépico a seguir. ”

O autor descreve também um passo a passo para realizar essa
migracdo, a transicao € relativamente simples, mas é como passar de fase:
preciso seguir os ritos e processos. Parte deles é semelhante ao roteiro para
cancelar o MEI, mas hé diferencas importantes.

Marcio Roberto Andrade (2016) descreve o processo de migracao:

a) RECOLHIMENTO DO DAS

A primeira acdo a ser feita é recolher o Documento de Arrecadacéo
Simplificada do MEI (DAS-MEI), até dezembro do mesmo ano, e um DAS
complementar, referente a quantia que ultrapassar o teto estabelecido, caso
seja necessario. O valor sera determinado de acordo com o faturamento obtido
pela empresa:

Entre R$ 60 mil e R$ 72 mil: O pagamento deve ser realizado até
janeiro do ano seguinte, coincidindo com o0 prazo dos impostos do
Supersimples. A partir de janeiro, sdo recolhidas aliquotas conforme o Simples
para ME, com taxas de 4%, 4,5% e 6%, dependendo da atividade exercida e
do faturamento.

Acima de R$ 72 mil: A diferenca de impostos retroativamente a janeiro
do ano anterior e a data de registro deve ser paga. A aliquota de calculo vai
depender do patamar de faturamento, considerando que microempresa vai até
R$ 360 mil e empresa de pequeno porte fica entre esse valor e R$ 3,6 milhdes.

Solicitacdo de descredenciamento como MEI
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A segquir, € preciso solicitar o descredenciamento como MEI no site do
Simples Nacional. O sistema vai exigir um codigo de acesso que, caso vocé
nao tenha, pode conseguir um informando o CNPJ da empresa, o CPF do
titular e o titulo de eleitor, caso seja necessario. Se ndo houver nenhuma
pendéncia, o empreendimento € retirado imediatamente do Simei, tornando-se
optante do Simples Nacional.

Antes de realizar essa etapa, vocé precisa estar certo de que realmente
deseja ser microempresa, pois se trata de um procedimento irreversivel até o
ano seguinte. E no caso de comunicacdo obrigatéria, o descredenciamento €

realizado automaticamente pelo sistema.

b) ALTERACAO NA JUNTA COMERCIAL

Para finalizar o processo, é preciso comunicar a Junta Comercial do seu
estado. Vocé precisa apresentar a Comunicacdo de desenquadra-mento do
Simei, obtida na secdo Consultas de Optantes no site do Simples Nacional; o
Formulario de Desenquadra-mento, cujo modelo varia de acordo com cada
estado; e o requerimento do empreendedor, solicitando ao presidente da Junta

Comercial o desenquadra-mento de sua empresa.

C) ALTERACAO DOS DADOS DA SUA EMPRESA

Agora vocé ja esta registrado como microempresa, mas ainda precisa
adequar os dados cadastrais da sua empresa perante a Junta Comercial. No
passo anterior, foi modificada apenas sua inscricdo, mas ainda € necessario
atualizar a Razéo Social (home de registro da sua empresa) e o Capital Social
(montante necessario para constituir e iniciar as atividades até ela conseguir 0s

recursos suficientes para se sustentar).

3. APRESENTACAO DA EMPRESA

Fundada em 2010, por Fatima Rodrigues de Camargo a DF Diesel é

conhecida na area de conserto de vans e 6nibus e carros a diesel, tendo como
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objetivo fazer conserto com qualidade e agilidade, e continuar a se especializar
na area. Oferece seus servicos por toda grande Floriandpolis, e através do
conhecimento que temos, dispomos para ajudar e solucionar o defeito nos
veiculos dos nossos clientes.

A DF Diesel foi criada por microempreendedor individual (MEI) mas apos
0 aumento do lucro e da demanda de servicos a mesma encontra-se em
transicdo para microempresa. Cadastrada com o nome empresarial Fatima
Rodrigues de Camargo, CNPJ: 12.805.808/0001-25. Os publicos alvos sédo

profissionais que trabalham com vans e dnibus escolares e turismo.

Missé&o
Solucionar problemas em veiculos com qualidade e confianc¢a, buscando
inovagdes continuas, e atendimento personalizado e com garantia nos servigcos

prestado.

Visao
Ser reconhecida como a melhor mecéanica no ramo de consertos de

Onibus e vans na Grande Florianépolis.

Valores

e FEtica
e Responsabilidade
e Exceléncia

e Respeito

3.1 PADRAO DE QUALIDADE

Em um mercado altamente competitivo a DF Diesel busca fidelizar seus
clientes. Pois as comodidades e avan¢os do comércio e prestacao de servicos
criaram consumidores cada vez mais exigentes, que nao se satisfazem mais
apenas com um produto de qualidade e esperam também um atendimento
atencioso, uma prestagao de servico eficiente e um pos-venda de qualidade.

A DF Diesel busca oferecer mais do que o cliente espera, iSso porque
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um cliente satisfeito compra mais e espalha uma boa imagem, aumentando
assim o seu alcance e conceito.

Através de uma pesquisa realizada com 21 clientes da DF Diesel, para
avaliacdo da empresa através de perguntas. Nesta pesquisa foi avaliado a
estrutura, atendimento, servico prestado, através de notas de 1 a 10. Com base
nos resultados conforme o Gréfico 02, ao analisar os dados constatamos que a
empresa esta bem-conceituada perante sua clientela, pois todos
guestionamentos tiveram respostas a cima de 6. Foi constatado também, que
para alcancar o objetivo descrito na missdo da empresa existem algumas

melhorias a serem feitas.

4. CONCLUSAO

Para atender as exigéncias do mercado globalizado e com o surgimento
da competitividade empresarial, as empresas procuram hoje profissionais que
exercam as tarefas com flexibilidade. Compete ao setor de gestdo de pessoas
o papel de preparar o contexto cultural da empresa para que as transformacoes
necessarias seja internalizadas na organizacdo, desenvolvendo acdes de
sensibilizacdo, preparacado e capacitacdo dos colaboradores.

As organizacfes buscam meios para se sobressair diante de outras
organizacdes no mercado e, assim, a implantacdo da gestdo de recursos
humanos se torna essencial para esse objetivo. Esse setor dentro da empresa
fica responsavel pelas técnicas de aperfeicoamento dos envolvidos nha
empresa, 0 que gera excelente resultados e melhor aproveitamento das
funcbes exercidas, além de obter melhores beneficios para o funcionario e
todos os seus direitos no ambito empresarial.

O ambiente cada vez mais competitivo fez com que a DF Diesel
buscasse profissionais competentes para impulsionar a sua produtividade e o
lucro através do resultado, com a satisfacdo das necessidades humanas e da
qualidade de vida.

No contexto atual setor de recursos humanos ou preferencialmente, o
setor de gestdo de pessoas passa a ser mais estratégico, porque o capital

humano esta mais valorizado, as pessoas sdo consideradas um importante
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ativo da empresa e seu comportamento contribui para o desenvolvimento da
empresa.

A gestdo de pessoas, neste novo modelo, deve trazer resultados
mercadoldgicos para a empresa, devera ser um provedor de resultados e
avancos operacionais, contribuindo para uma maior competitividade e
sustentabilidade.

Este projeto foi certamente um grande desafio a ser cumprido, pois
atraves dele, foi buscado apresentar uma breve analise da necessidade de um
setor de gestdo de pessoas, contribuindo para a transicdo e evolucdo que a
empresa DF Diesel se encontra.

Vale lembrar que, a empresa ainda ndo se tornou uma microempresa,
sendo assim, este projeto serd desenvolvido na pratica somente apos a
conclusao da transicdo, como uma breve introducdo ao tema e ndo como uma
postura determinista, ou seja, pronta.

Ao analisar a gestdao de pessoas, conclui-se que, ao focar mais no
desenvolvimento de seu colaborador, capacita-o para desenvolver melhor suas
tarefas dentro da empresa, dando-lhe oportunidade de alcancar objetivos
pessoais e profissionais, trazendo assim, bons resultados para a organizagéo.

Conclui-se que a estrutura e a cultura organizacional sao fatores
importantes na gestdo de pessoas, pois delas resultam uma maior abertura
para a implantacdo de novas estratégias e que empresas pequenas possuem
condicdes para implantar a gestdo de pessoas, e deveriam comecar desde ja
investir nelas, pois séao elas que irdo colaborar para o crescimento da empresa.
Empresas qualificadas e competitivas no mercado, sempre possuem

profissionais qualificados e que “vestem a camisa” da empresa.
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APENDICE 01 - Descri¢éo de Cargos DF Diesel

Descricdo de Cargo
Cargo: Administradora/Proprietaria Cdodigo do Cargo:

Funcionario (a): Fatima Rodrigues Departamento: Diretoria

Descricdo Sumaéria: Responsavel por assegurar o cumprimento da missao na
empresa, estabelecer estratégias operacionais e supervisionar 0s negécios da
empresa.

Descricdo Detalhada: Preservar a aplicacdo de recursos financeiros e
operacionais; Formular politicas de atuacédo; Aplicar recursos, conforme a missao
da empresa; Estabelecer os tipos de servicos a oferecer, fixar metas orcamentérias;
Acompanhar os resultados financeiros da empresa; Negociar com clientes, bancos
e fornecedores.

Descricdo de Cargo
Cargo: Mecanico Cddigo do Cargo:
Funcionario (a): Denilson Departamento: Operacional

Descricdo Sumaéria: Elaboracéo e execucdao técnica de projetos na area mecanica.
Efetuar manutencao, transporte, limpeza, montagem, instalacdo e operacao de
automoveis de grande porte.

Descricdo Detalhada: Assessorar tecnicamente o recebimento dos equipamentos
mecanicos, conferindo as especificacdes; Aperfeicoar maquinas e equipamentos de
funcionamento mecanico; Controlar os equipamentos no periodo de garantia;
Efetuar manutencdo, transporte, limpeza, montagem, instalagdo e operacédo de
equipamentos mecanicos, motores e similares; Utilizar ferramentas, equipamentos
de soldagem, aparelhos de medicdo e apetrechos mecanicos, para execucao de
suas tarefas; Manter equipamentos e a unidade de trabalho organizada, zelando
pela sua conservagao e para prevenir eventuais problemas.

Descricdo de Cargo
Cargo: Auxiliar Administrativo Cdodigo do Cargo:
Funcionario (a): Michelli Marcansoni Departamento: Administrativo

Descricdo Sumaéria: Responsavel pelo apoio na area financeira da DF DIESEL e
por subsidiar as informagdes relativas a area administrativa.

Descricdo Detalhada: Garantir o langcamento de titulos e documentagcbes no
sistema de informacdo da DF DIESEL; Acompanhar a organizacdo da
documentacéo legal da DF DIESEL; Assegurar o controle dos contratos; Dar apoio
na elaboracdo do orgcamento da area administrativa financeira.



APENDICE 02 - Pesquisa de satisfa¢&o dos clientes da DF Diesel

|
Prazo de pagamento?
Precos praticados?
—
Explicacdo sobre os servigos realizados?
Capacidade de esclarecer davidas dos
clientes ?
Cortesia de atendimento?
Nota 10
Interesse em atender as necessidades dos [=— Nota 9
clientes?
I Nota 8
Qualidade dos servigos? u Nota 7
@ Nota 6
—
Conhecimento técnico dos funcionarios? @ Nota 5
i Nota 4
Relacionamento com o cliente? 4 Nota 3
: E Nota 2
N o
Confiabilidade dos servigos? Nota 1
Conclusdo dentro do prazo?
Rapidez na realizagdo do servigo?
Aparéncia dos funcionarios?
Modernidade dos equipamentos
utilizados?
Aparéncia das instalagtes?




APENDICE 03 — Organograma da empresa DF Diesel.

Fatima

Pro

prietaria |

Denilson

Mecéanico

Michelli

AUX.
Administrativa
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APENDICE 04 — Descricdo da Vaga de Ajudante de Mecanico.

Efetuar consertos mecanicos ou elétricos faz a troca de 6leo e limpeza de motores.
Lavar as pecas e outros componentes de motores e equipamentos. Auxiliar na
desmontagem e montagem de motores e pecgas.

v
v

ANERN

ANEA NI NI

Ensino Médio Completo.
Experiéncia Comprovada na Fungao.

CNH.
Experiéncia com motores a diesel.

Salario Compativel.
Vale Transporte.

Vale Alimentacao.
Prémio de Assiduidade.
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ANEXO A - TERMO DE CONSENTIMENTO E LIVRE ESCLARECIMENTO
(ALUNO E EMPRESA)
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ANEXO B - APRESENTACAO DO DIAGNOSTICO

Marketing

Critérios Avaliados

Diagnéstico

Preco

O valor em média dos servigos prestados pela DF Diesel
esta entre R$ 80,00 e R$ 13.000,00.

Praca
4P's

A empresa esta localizada em Séo José, aonde atende toda
a grande Floriandpolis.

Produto

Os servicos prestados pela empresa séo desde troca de
pastilhas até montagem de motor, disponibilizando assim
aos clientes uma ampla quantidade de servigos.

Promocéo

A empresa néo trabalha com promoc¢des, somente com
meétodos flexiveis de pagamento a clientes fixos.

Diferencial da
Empresa
X
Concorrentes

A empresa se diferencia dos demais concorrentes através da
qualidade e confianca nos servigos oferecidos, além do
pagamento flexivel.

Satisfacao dos
Clientes

Em uma pesquisa realizada com 21 clientes da empresa,
analisamos que a mesma se encontra entre as melhores da
grande Florianépolis, conforme mostra o Grafico 02.

Gestao de Pessoas

Critérios Avaliados

Diagnéstico

Recrutamento
e
Selecéo

Por se tratar de uma empresa MEI, a DF Diesel ndo realiza
recrutamento ou selecdo, a mesma se baseia em um quadro
de funcionario familiar.

Treinamento

O mecanico responsavel da empresa possui varios cursos e
estad sempre buscando aperfeicoar as suas técnicas.

Logistica

Critérios Avaliados

Diagnostico

A empresa trabalha com estoque just in time, solicitando a

Armazenagem maior parte dos materiais quando o servico for solicitado.
A empresa possui um estoque de seguranca com alguns
Controle de itens. Mas em um contexto geral a empresa possui estoque
Estoque enguanto o servigo é prestado.

Processo de
Entrega de Matérias

A empresa trabalha com 6 fornecedores localizados na
grande Florianopolis. Sendo assim ha uma grande facilidade
na entrega dos mesmos, conforme anexo D.
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Administrag&o Financeira

Critérios Avaliados

Diagnéstico

Fluxo de Caixa

A empresa realiza o controle do fluxo de caixa através de
uma planilha desenvolvida no Projeto Integrador 1.

Inadimpléncia

A empresa vem gradativamente diminuindo a inadimpléncia
por parte de seus clientes, através de um controle financeiro
desenvolvido no Projeto Integrador 1.

Tesouraria

A empresa utiliza o livro caixa e uma pasta para organizar
as contas a pagar e a receber.

Planejamento e Organizacdo empresarial

Critérios Avaliados

Diagndstico

Analise SWOT

Forcas

Agilidade e eficiéncia nos servicos;
pagamento flexivel. Com esses anseios
alcancados, dificilmente os clientes se
locomoverao para outra mecanica em
busca de atendimento.

Fraquezas

Mao de obra limitada e falta do setor de
recursos humanos. Com a auséncia do
setor de Rh na empresa, gera a falta de
integracao dos setores para tornar o fluxo
das acbes benéficas e focadas na
missao.

Oportunidades

Mercado consumidor de pecas e servigos
mecanicos é abrangente. O mercado, em
geral, € amplo e oferece possibilidades a
empresa que esta disposta a trabalhar
com seriedade e oferecer um diferencial
aos seus clientes.

Ameacas

Picos de demanda, intercalados de
periodos de recessao, dificultando a
administracao nesses periodos.
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ANEXO C - RELATORIODE = ACOMPANHAMENTO DO
PROJETO INTEGRADOR



