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RESUMO

As constantes mudangas do mercado, assim como a alta competividade empresarial direcionam
as empresas a trabalharem com planejamento das suas ag¢des, essas tendem a aproveitar cada
oportunidade para atingir seus objetivos e obter mais lucratividade. Uma das ferramentas
utilizadas pela gestdo da empresa para auxiliar nas tomadas de decisdes, assim como para
enfrentar as dificuldades e ameacas que venham a surgir, ¢ o planejamento estratégico. Através
do planejamento estratégico a empresa consegue melhor mensurar e explorar seus pontos fortes,
pode atuar na redu¢do ou eliminagdo dos seus pontos fracos, aproveitar as oportunidades do
mercado ao qual estd inserida e se preparar contra as ameagas. Sendo assim, uma estrutura
organizacional bem planejada e gerida tende a ser mais eficientes e ter mais chances de sucesso.
Nesta pesquisa objetivou-se propor um planejamento estratégico para a empresa MD
Consultoria em Recursos Humanos Ltda que atua no mercado chapecoense desde 1997. Essa
pesquisa ¢ caracterizada como descritiva, de abordagem qualitativa, realizada através de
documentos da empresa, pesquisa bibliografica e entrevista semiestruturada, também ¢é
classificada como uma pesquisa aplicada, de campo, estudo de caso, € documental. Para analise
e interpretacdo dos dados e informagdes coletadas, foi utilizado da andlise de conteudo.
Constatou-se que até o momento a empresa nao possuia um planejamento estratégico
formalizado. Diante disso, essa pesquisa resultou em: (1) uma proposta de planejamento
estratégico para a empresa; (2) definicdo do negocio, publico-alvo e perfil da empresa, (3)
revisdo da missdo, visao e valores; (4) elaboragdo da analise SWOT, ambiente interno e externo;
e (5) elaboragao do objetivo geral da empresa, assim como de estratégias e o plano de agdo para
atingir os resultados conforme almejados. Por meio das informagdes obtidas a empresa pretende
colocar em pratica os planos de agdo propostos, para que dessa forma possa crescer € se
desenvolver, tornando-se na maior e mais conhecida empresa que presta servicos de Consultoria
em Gestao de Pessoas na cidade de Chapeco e Regido.

Palavras-chave: Planejamento estratégico. Estratégias competitivas. Analise ambiental.



ABSTRACT

The changing market, and the high competitiveness guide business companies to work with
planning of their actions, and they tend to take every opportunity to achieve their goals and get
more profitability. One of the tools used by the company's management to support decision
making, as well as to face the difficulties and threats that come up, is strategic planning.
Through the strategic plan, the company is able to measure and exploit its strengths, can act to
reduce or eliminate their weaknesses, seize market opportunities which it operates and prepare
against threats. Thus, a well-planned and managed organizational structure tends to be more
efficient and to have more chances of success. This research aimed to propose a strategic plan
for the company MD Recursos Humanos Ltda, which operates in the market of Chapec6 since
1997. This research is characterized as descriptive, qualitative approach, carried out through
company documents, literature and semi-structured interview. It is also classified as an applied
research field, case studies, and documentary. For analysis and interpretation of data and
information collected the researcher used content analysis. It was found that so far the company
did not have a formalized strategic planning. Therefore, this research has resulted in: (1) a
strategic planning proposal for the company; (2) definition of business, target audience and
profile of the company, (3) review of the mission, vision and values; (4) development of SWOT
analysis, internal and external environment; and (5) establishment of the general objective of
the company, as well as strategies and action plan in order to achieve the results as desired.
Through the information obtained the company plans to put into practice the proposed action
plans, so that way they can grow and develop, becoming the largest and best known company
that provides consulting services in Human Resources Management in the city of Chapec6 and
region.

Keywords: Strategic planning. Competitive strategies. Environmental analysis.
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1 INTRODUCAO

O ambiente organizacional nos dias de hoje, mais do que nunca, esta passando por uma
situacdo de alta competitividade e grandes mudangas, nesse viés as empresas estao tendo que
aproveitar cada momento e cada oportunidade para atingir seus objetivos. As rapidas e
constantes mudancgas exigem das organizagdes flexibilidade para lidar com diversas situagdes
no mercado competitivo, assim como para enfrentar dificuldades e ameacas que venham a
surgir. Assim sendo, “aquela estrutura organizacional mais bem administrada e gerida se tornam
mais eficientes e, por conseguinte, obtém mais sucesso no cumprimento dos seus propositos”
(PEREIRA, 2010, p. 3).

Nesse sentido, faz-se necessdrio que os administradores ou gestores conhecam e
procurem praticar as quatro fungdes administrativas: planejamento, organizacdo, direcdo e
controle, podendo dessa forma aumentar suas chances de obter os resultados almejados. O
planejamento de acordo com Oliveira (2012, p. 5) refere-se ao “desenvolvimento de processos,
técnicas e atitudes administrativas, que [...] facilitardo a tomada de decisao no futuro, de modo
mais rapido, coerente, eficiente e eficaz”.

Segundo Pereira (2010), o gerenciamento refere-se a um planejamento organizacional
que significa pensar antes de agir, trazendo mais flexibilidade para a organizacdo, além do
envolvimento da equipe para atingir as metas e objetivos pré-estabelecidos. Para Crespi (s.p.)
apud Vasconcellos Filho; Pagnoncelli (2001, p. 29), “neste mundo de mudangas répidas e
constantes, vencem as empresas prontas a responder e a se antecipar as mudangas”.

Quanto mais preparada uma empresa estiver para enfrentar mudangas e desafios, mais
condigoes ela terd de atingir seus objetivos. Entretanto, ¢ mais fécil de lidar com essas situacdes
se a empresa estabelecer antecipadamente estratégias. Diante disso, uma das ferramentas
administrativas utilizada nas organizagdes ¢ o Planejamento Estratégico, que segundo Kich e
Pereira (2011, p. 1) “constitui em uma ferramenta organizacional que serve de apoio a tomada
de decisdo e interpretacdo do ambiente em que a organizagdo estd inserida”. Muitos estudos
afirmam que o planejamento estratégico ¢ uma ferramenta gerencial e estd entre as mais
eficientes e eficazes (KICH; PEREIRA, 2011). Normalmente as empresas possuem trés niveis
de planejamento, sdo eles: estratégico, tatico e operacional (KICH; PEREIRA, 2011). O
primeiro, ¢ o mais amplo, envolve toda a organizagdo, e se preocupa com um periodo de tempo
mais longo. Ja o tético, estd mais relacionada a um determinado setor, departamento ou area da

organizagao e trata de um periodo de tempo menor que o planejamento estratégico. E por tltimo
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vem o operacional que aborda tarefas e atividades do dia a dia, ¢ a formalizacdo dos
planejamentos anteriores, focaliza o curto prazo. Os tipos de planejamentos se complementam,
e para que seja eficaz ¢ importante que haja o envolvimento de todos eles simultaneamente.
Ressalta-se que o planejamento estratégico nio ¢ algo engessado, que ap6s definido ndo pode
ser alterado, bem pelo contrario, deve ser analisado periodicamente para alinhar as estratégias
ao momento vivido pela empresa e as mudangas que venham a ocorrer.

Com o planejamento estratégico bem definido, a empresa espera conhecer e melhor
utilizar seus pontos fortes internos, conhecer e eliminar ou adequar seus pontos fracos internos,
conhecer e usufruir as oportunidades externas, conhecer e evitar as ameacas externas, € ter um
efetivo plano de trabalho, o qual especifique: os caminhos a serem seguidos pela empresa para
alcancar os resultados esperados, e frequentemente isso se define respondendo as questdes
como: o que, como, quando, por quanto, por quem, para quem, por que, ¢ onde devem ser
realizados os planos de acao (OLIVEIRA, 2012).

Apesar de todos os beneficios que o planejamento estratégico pode proporcionar para
as organizagoes, Oliveira (2012, p. 281) enfatiza que “o planejamento estratégico ndo ¢ um
instrumento administrativo para resolver todos os problemas da empresa e que precisa ser
adequadamente utilizado pela empresa”, caso contrario nao trard os resultados esperados.

Quando bem estruturado, o planejamento estratégico proporciona uma série de
beneficios, dentre eles Oliveira (2012), destaca os seguintes: identifica areas ou setores que
carecem de atencdo e ajuda para atingir os resultados esperados; viabiliza o fluxo de
informagdes aos tomadores de decisdes de forma que saibam qual alternativa ¢ a mais adequada
frente aos problemas enfrentados ou que venham a enfrentar; procura envolver todos os
funcionarios direcionando esforgos para o alcance do mesmo objetivo; torna mais facil a tomada
de decisoes; viabiliza a aloca¢do de recursos; auxilia na obten¢dao de melhores resultados;
permite avaliar o desempenho da empresa e de seus setores, entre outros.

O planejamento estratégico tende a proporcionar vantagem competitiva e Otimos
retornos para os acionistas. Isso acontece em fungdo de que os gestores comecam trabalhar
estratégias que venham agregar ou criar valor ao cliente. E dessa forma, acabam obtendo mais
rentabilidade, sendo que € o que a empresa necessita para satisfazer todos os seus stakeholders
(HITT; IRELAND; HOSKISSON, 2012).

Nao importa o tamanho da empresa, seja ela micro, pequena, média ou grande, todas
necessitam de uma gestdo apropriada. Para os gestores ¢ interessante que analisem o ambiente
externo e conhegcam todos os envolvidos no negocio, dessa forma aumentam as chances de

sobrevivéncia e crescimento, tornando-se mais eficaz.
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O sucesso de muitas empresas esta relacionada a ligacdo com a informacdo, o
conhecimento e as tecnologias, € para manterem-se com sucesso no mercado altamente
competitivo elas devem desenvolver algumas caracteristicas, sdo elas: criar, manter e
administrar parcerias e aliangas estratégicas, conhecer o ambiente onde atua, aprender com a
experiéncia do sucesso e fracasso, criar solugdes inovadoras, adaptar-se as mudancas de
contexto, montar uma base cada vez maior de conhecimento, compreender a diversidade e saber
selecionar e utilizar recursos (VASCONCELLOS FILHO; PAGNONCELLI, 2001). Os autores
destacam ainda que o perfil da empresa competitiva ¢é: direcionado pela visdo, tem foco no valor
agregado, estd voltada para a qualidade total, estd direcionada para o cliente, tem foco nos
acionistas, comunidade, parceiros, etc, ¢ inovadora e empreendedora, flexivel e aberta, global.

Diante do exposto, € importante que antes que as empresas iniciem efetivamente suas
atividades, ja disponham de um planejamento bem definido. Com isso, evitam frustracoes,
passam a conhecer melhor as oportunidades, bem como as ameagas do negocio, € melhoram
seu desempenho, auxiliando a gestdo nas tomadas de decisdo de curto, médio e longo prazo.
Contudo, sabe-se da dificuldade que €, na pratica, de encontrar uma micro ou pequena empresa
com o planejamento estratégico ja estruturado logo no inicio das atividades, normalmente o
planejamento ¢ desenvolvido algum tempo depois de sua inauguragdao. Nao ¢ o mais indicado,
porém, mais importante ainda ¢ que ndo se deixe de elaborar e o quanto antes o fizer mais
oportunidades serao vislumbradas e exploradas (CLARO, 2011).

Dessa forma, serd proposto um planejamento estratégico para a micro empresa MD
Consultoria em Recursos Humanos, a qual presta servigos de consultoria para empresas na area
de recursos humanos. At¢é o momento a empresa nao possui um planejamento estratégico
formalizado, e por isso sente a necessidade dessa ferramenta para conseguir melhor mensurar
sua atuacdo no mercado e tragar estratégias para tornar-se cada vez mais atraente.

A empresa MD Consultoria em Recursos Humanos iniciou suas atividades em setembro
de 1997, atuando nos servicos de pesquisa de clima organizacional, recrutamento e selecdo,
avaliag@o psicoldgica, avaliagdo de desempenho, treinamento e plano de cargos e salarios. A
empresa esta localizada no centro de Chapecd, na Avenida Fernando Machado n°® 231-D.

Atualmente conta com seis colaboradores, sendo: duas psicélogas que desenvolvem
atividades na sele¢do de pessoal, treinamentos e comercial, uma recepcionista, uma auxiliar
administrativo/financeiro, uma estagidria e a administradora que auxilia nos servigos de
pesquisa de clima e plano de cargos e saldrios. O intuito da proprietaria é que a empresa seja a

maior prestadora de servigos nesse segmento em Chapecd e regido. Para isso, foi desenvolvido
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o planejamento estratégico, com intuito de tracar metas, estratégias e plano de a¢do para atingir
esse objetivo.
Sendo assim, o problema de pesquisa desse trabalho ¢é: Como sistematizar o

planejamento estratégico para a empresa MD Consultoria em Recursos Humanos Ltda?

1.1 OBJETIVOS

O objetivo geral € elaborar um planejamento estratégico para a empresa MD Consultoria

em Recursos Humanos Ltda.

Objetivos Especificos:

- Identificar o negocio, publico-alvo e perfil da empresa;
- Revisar a missao, visao e valores;

- Desenvolver uma analise SWOT;

- Elaborar objetivo, estratégias e plano de acdo para a empresa.

1.2 JUSTIFICATIVA

Essa secdo ressalta a relevancia do estudo, segundo Roesch (2012, p. 98) “justificar ¢
apresentar razdes para a propria existéncia do projeto. [...] obriga o autor a refletir sobre sua
proposta de maneira abrangente e, o faz situar-se na problematica”. E possivel justificar um
estudo com base em trés dimensdes: quanto a importancia, oportunidade e viabilidade.

Quanto a importancia de elaborar um planejamento estratégico para a empresa MD
Consultoria em Recursos Humanos Ltda destaca-se a contribui¢do no sentido de auxiliar a
atingir seus objetivos e sobreviver nesse ambiente acirrado. Através do planejamento
estratégico a MD Consultoria em Recursos Humanos Ltda conseguird delinear o perfil e a
potencialidade de seus concorrentes, bem como identificar o cenario da empresa perante as
ameacas e oportunidades do ambiente externo. A empresa também tem interesse em melhorar
cada vez mais seu atendimento, e pretende continuar crescendo. Na perspectiva académica, esse
estudo contribuiu com o aprendizado da teoria correlacionando com a pratica, proporcionando
a aplicacdo do conhecimento adquirido ao longo do curso.

Quanto a oportunidade, a empresa ainda ndo possuia um planejamento estratégico, e o
estudo visa proporcionar a participacdo de todos na sua construcdo, auxiliando os funcionarios

e a gestora a conhecer melhor a situacdo atual da empresa, bem como definir onde se quer
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chegar e principalmente como e quais estratégias serdo adotadas para atingir os resultados
esperados.

Quanto a viabilidade, a empresa foi bem receptiva, e aceitou a realizagdo do estudo.
Disponibilizou todas as informagdes necessarias para realizagdo do estudo. E com isso no final
foi possivel apresentar um planejamento estratégico relevante para a empresa, que possa ser
implantado e que venha trazer resultados satisfatorios e melhoria nos processos para se chegar

ao objetivo da empresa, e garantir a competitividade da mesma.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta se¢do serao apresentados os principais conceitos que fundamentam esse trabalho,
no sentido de reafirmar a importancia e a forma como sera elaborado o planejamento estratégico

para a empresa MD Consultoria em Recursos Humanos Ltda.

2.1 ADMINISTRACAO ESTRATEGICA

A administragdo estratégica tem por objetivo desenvolver na organizagdo como um todo
um pensamento estratégico. Preocupa-se com as varidveis nao controlaveis pela organizagado e
¢ de responsabilidade da alta administracdo realizar na organizacdo (MATIAS-PEREIRA,
2011). Ainda segundo o referido autor, “a estratégia tem o papel de conectar a organizacao ao
seu ambiente internos e externo, definindo e implementando ag¢des que potencializem os
resultados da interagdo estabelecida” (MATIAS-PEREIRA, 2011, p. 31).

Para Hitt, Ireland e Hoskisson (2012, p. 5) “o processo de administragdo estratégica € o
conjunto de compromissos, decisoes e acdes necessarias para que a empresa obtenha vantagem
competitiva e retornos acima da média”. Sendo que os autores destacam que o passo inicial
para isso ¢ analisar os ambientes internos e externos para, dessa forma, poder definir seus
recursos, suas capacitagdes e competéncias essenciais.

Segundo Aaker (2012), a alta administracao usa a administracao estratégica para criar,
modificar ou manter uma estratégia de negocio, € a criar visoes estratégicas. Essa visdo ira
mostrar a dire¢ao e o proposito das estratégias. O autor destaca que a administragao estratégica
de mercado pretende: “antecipar a consideracao de escolhas estratégicas, ajudar um negdcio a
lidar com a mudanga, for¢ar uma visao de longo alcance, dar continuidade a decisdo de alocacao
de recursos, ajudar a andlise estratégica e a tomada de decisdo, oferecer uma administracao
estratégica e um sistema de controle e oferecer comunicacao vertical e horizontal e sistemas de
coordenagao” (AAKER, 2012, p. 16).

De acordo com Aaker (2012, p. 16), “a administracdo estratégica de mercado mostra os
caminhos para o crescimento, incluindo a energizac¢do e a extensdo dos negdcios, a criacdo de
novos negocios e a globaliza¢dao”. Mintzberg, Ahlstrand e Lampel (2010, p. 33), afirmam que
“a administragdo estratégica ¢ comumente descrita como girando em torno de fases distintas de
formulacao, implementagdo e controle, executadas em etapas quase em cascata”.

Para Mintzberg, Ahlstrand e Lampel (2010), a defini¢do de estratégia vai além de

conceitos, propriamente dito. Os autores abordam que estratégia requer uma série de defini¢des,
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para isso fazem o uso de 5Ps: estratégias como planos e padrdes, estratégias como posicdes €
perspectivas e estratégia como um truque.

A estratégia como um plano, pode ser descrita como a dire¢do para o futuro, um caminho
para algum lugar, algo pretendido. E estratégia ¢ um padrdo quando ha coeréncia em
comportamento ao longo do tempo, tem como base algo que ja foi realizado. Resumindo, os
autores definem que “estratégia como um plano — olhar para frente- e estratégica como padrao
— olhar o comportamento passado. [...] as organizagdes desenvolvem planos para seu futuro e
também extraem padrdes de seu passado.” (MINTZBERG, AHLSTRAND E LAMPEL, 2010,
p. 24:25). Em outras palavras pode-se chamar de estratégias realizadas (padrdes) e estratégias
pretendidas (planos). Uma estratégia pode ainda ser deliberada ou emergente. Deliberada
quando ela ¢ plenamente realizada, quando os planos sdo executados, ou emergentes quando
um padrdo realizado ndo era expressamente pretendido. Ambas fazem com que seja refletido
sobre as condigdes existentes e sobre a capacidade de prever e reagir a situagdes inesperadas.

Quanto a estratégia como posicoes e perspectivas, define-se posicdo como “a
localizagao de determinados produtos em determinados mercados, e perspectiva para a maneira
fundamental de uma organizagao fazer as coisas” (MINTZBERG, AHLSTRAND E LAMPEL,
2010, p. 27). A posicao analisa o ponto que o produto encontra o cliente. J& a perspectiva olha
para o mercado.

A estratégica como truque, consiste nas formas de enganar os oponentes e concorrentes.
Mintzberg, Ahlstrand e Lampel (2010, p. 29), apresentam o exemplo de uma organizagao que
pode “adquirir terras para dar a impressao que planeja expandir sua capacidade, para
desencorajar um concorrente de construir uma nova fabrica. Neste caso, a verdadeira estratégia
(como plano, isto ¢, a intencdo real) ¢ a ameaga, ndo a expansao em si; portanto, trata-se de um
truque”.

Dessas definigdes de estratégias, os autores apresentam que pode-se derivar quatro
abordagens basicas de formulacdo de estratégia: planejamento estratégico, visdo estratégica,
empreendimento estratégico e aprendizagem estratégica (MINTZBERG, AHLSTRAND E
LAMPEL, 2010).

Diante disso, ¢ possivel perceber que a administracdo estratégica estd mais focada em
provocar um pensamento estratégico na organizacdo e dessa maneira, envolver todos para
buscar objetivos em comum, ela percebe as mudangas e prepara a organizacgao para tal. E para
disseminar ou concretizar essas acdes, a gestdo se utiliza de algumas ferramentas ou

abordagens, dentre elas o Planejamento Estratégico, que sera abordado mais adiante.
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2.2 PLANEJAMENTO

Considerando a complexidade e a dindmica vivenciada atualmente pelas organizacdes
no mercado, as mesmas estdo tendo que se preparar e ter muita resiliéncia para desenvolver um
diferencial competitivo perspicaz, uma vez que o seu sucesso depende de decisdes tomadas no
presente, que de alguma forma irdo incidir no futuro. Nesse sentido, uma ferramenta
constantemente utilizada pelas empresas atualmente ¢ o planejamento. O planejamento ¢ umas
das fungdes administrativas, que consiste na base ou alicerce das organizagdes, € “¢ a mais
importante das fungdes gerenciais” (MAXIMIANO, 2009, p. 113). Representa o primeiro
passo que os gestores de uma organizagdao devem pensar, ele resulta na preparacao antecipada
da organizagdo frente as decisdes a serem tomadas.

Segundo Maximiano (2009), as principais fun¢des do processo de gestdo compreendem
em cinco processos interligados: planejamento, organizagao, lideranga, execu¢do e controle. O
planejamento significa o processo de definir objetivos, atividades e recursos; a organiza¢ao
consiste em um processo de definicdo e divisdo do trabalho, assim como de atribuicdo de
responsabilidades e autoridade a pessoas e grupos; A lideranga por sua vez diz respeito ao fato
de trabalhar com pessoas de forma a assegurar a realizagdo dos objetivos; Na execu¢ao ocorre
a realizagdo das atividades e o consumo dos recursos para atingir os objetivos; € no controle
acontece o processo de assegurar a realizagdo dos objetivos e de identificar a necessidade de
modifica-las. O autor destaca ainda que planejar € simultanecamente um processo, uma
habilidade e uma atitude. E a esséncia do processo de planejamento significa “pensar e agir em
relacdo ao futuro [...], planejar ¢ tomar decisdes sobre o futuro” (MAXIMIANO, 2009, p. 113).
A unido, assim como a interacdo dessas fungdes do processo de gestdo representa a
administracao em si, que esta associada a um “processo dinamico de tomar decisdes sobre a
utilizacdo de recursos, para possibilitar a realiza¢c@o de objetivos” (MAXIMIANO, 2009, p. 11).

De acordo com Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001), essa técnica chegou ao Brasil
nos anos 70, e atualmente carece de atualiza¢des devido ao seu desgaste e as mudancas
constantes que vem ocorrendo no mercado, assim como para que possa continuar a ser Util as
empresas do Século XXI. Para Robbins (2000, p. 118), “o planejamento formalizado e
estratégico tornou-se popular nos anos 1960 e ainda ¢ bastante difundido”.

O planejamento, segundo Oliveira (2012), pode ser entendido como um processo
elaborado para alcangar uma situacdo futura almejada, da maneira mais eficiente, eficaz e
efetiva possivel, com a melhor concentracdo de esfor¢os e recursos pela empresa. O autor

destaca ainda que “esse processo de planejar envolve, um modo de pensar; e um salutar modo
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de pensar envolve indagagdes; e indagacdes envolvem questionamentos sobre o que fazer,
como, quando, quanto, para quem, por que, por quem e onde” (OLIVEIRA, 2012, p. 5).
Segundo Robbins (2000, p. 116) o planejamento compreende:

a definicdo das metas de uma organizacao, o estabelecimento de uma estratégia global
para alcancar essas metas ¢ o desenvolvimento de uma hierarquia de planos
abrangente para integrar e coordenar atividades, Diz respeito, portanto, aos fins (o que
sera feito) e também aos meios (como sera feito).

O autor afirma ainda que todos os gerentes planejam, formal ou informalmente, E
através do planejamento formal pode-se entre outros beneficios, aumentar o crescimento das
vendas e receita, assim como atingir lucros mais altos, maior retorno sobre os ativos, dentre
outros resultados financeiros positivos. Para Robbins e Decenzo (2004) os gerentes devem
planejar formalmente pelos seguintes motivos: proporciona direcdo ou esfor¢co coordenado,
reduz o impacto das mudancas, minimiza os desperdicios de atividades e evita redundancias e
estabelece os padrdes para facilitar o controle, pois sem planejamento fica dificil haver controle
eficaz e ainda reduz a incerteza e as consequéncias negativas de uma decisao.

Nesse contexto, a partir do planejamento da-se inicio as estratégias empresariais, que
compreende em “um curso de agdes que uma empresa vai adotar para assegurar seus objetivos
de desempenho, como sua sobrevivéncia, o tamanho que pretende alcangar, os concorrentes
que deseja enfrentar ou a posi¢do que pretende ter no mercado” (MAXIMIANO, 2009, p. 134).

Para isso utiliza-se de uma ferramenta, o planejamento estratégico.

2.3 TIPOS DE PLANEJAMENTO ORGANIZACIONAL

A maioria das empresas e autores classificam o planejamento organizacional em trés
tipos, normalmente de acordo com a responsabilidade que cabe a cada setor ou conjunto de
setores.

Para Chiavenato e Sapiro (2009), existem trés niveis de planejamento nas organizagdes:

estratégico, tatico e operacional, conforme demonstra a figura a seguir:

Figura 1 - Niveis de planejamento

PLANEJAMENTO HORIZONTE TEMPORAL ABRANGENCIA CONTEUDO
IMacro-orientado. Aborda a organizacao

Estratégico Longo Prazo como um todo Genérico
Aborda cada unidade da organizacéo

Tatico Médio Prazo separadamente Detalhado
Micro-orientado. Aborda cada tarefa ou

Operacional Curto prazo operacgio apenas Especifico

Fonte: Chiavenato e Sapiro, 2009.
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O planejamento estratégico ¢ “projetado para o longo prazo, e envolve a organizagdo
como um todo, todos os seus recursos e areas de atividades, e preocupa-se em atingir os
objetivos em niveis organizacionais. E definido pela cipula da organizagio” (CHIAVENATO;
SAPIRO, 2009, p. 30).

Oliveira (2012, p. 16) corrobora que “o planejamento estratégico relaciona-se com
objetivos de longo prazo e com estratégias e acdes para alcanga-los que afetam a empresa como
um todo”. Normalmente esse planejamento ¢ de responsabilidade dos niveis mais altos da
empresa, pois trabalha com a formulagdo de objetivos quanto a estratégias para consolidagdo
desse objetivos, considerando para isso, o ambiente externo e interno a organizagao
(OLIVEIRA, 2012).

O planejamento tatico ¢ “projetado para médio prazo, envolve cada departamento ou
unidade organizacional, com seus recursos especificos, € definido em nivel intermediario, em
cada departamento da organizagao” (CHIAVENATO; SAPIRO, 2009, p. 31).

Segundo Oliveira (2012, p. 16) o planejamento tatico “relaciona-se a objetivos de mais
curto prazo que o planejamento estratégico, com estratégias e agdes que, geralmente, afetam
somente parte da empresa”’. Ou seja, tende a melhorar algumas areas da organizacdo em
especifico e ndo toda ela. E cada area tem suas proprias estratégias, politicas, e seus proprios
objetivos. A finalidade desse planejamento € otimizar os recursos disponibilizados, de maneira
eficiente, para consolidar os objetivos pré-estabelecidos, de acordo com as estratégias
(OLIVEIRA, 2012).

Ja o planejamento operacional “é projetado para o curto prazo, para o imediato. Envolve
cada tarefa ou atividade isoladamente, ¢ detalhado, especifico e analitico. E definido no nivel
operacional e focado em cada tarefa ou atividade” (CHIAVENATO; SAPIRO, 2009, p. 31).

O planejamento operacional normalmente ¢ desenvolvido por niveis organizacionais
inferiores, os quais tendem a otimizar as atividades do dia a dia, trata-se da implementacao e
formalizagdo daquilo que foi pensado ou planejado pelos niveis superiores. Correspondem a
um conjunto de partes homogéneas do planejamento tatico. (OLIVEIRA, 2012).

Percebe-se que os autores supracitados destacam que os niveis sdo interdependentes, e
um pode interferir no outro, por isso cada nivel deve cumprir com suas metas para que a
organizagdo em geral atinja seus objetivos. Considerando que o tema principal desse trabalho

¢ o planejamento estratégico, a seguir sera pormenorizado 0 mesmo.
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2.3.1 Planejamento Estratégico

O planejamento estratégico ¢ “um processo de organizar ideias a respeito do futuro”

(MAXIMIANO, 2009, p. 135). O autor diz ainda que:

Planejamento estratégico ¢ o processo de estruturar e esclarecer os cursos de acao da
empresa ¢ os objetivos que deve alcancgar. [...] aplica-se a organizagdo em sua
totalidade (estratégia corporativa) e também a cada uma de suas partes: estratégias de
produgdo, marketing, recursos humanos e assim por diante. Toda organizagdo tem um
estratégia, ou plano estratégico, formal ou informal, do passado para o presente
(MAXIMIANO, 2009, p. 134 ¢ 135).

Nesse sentido, Kich e Pereira (2011, p. 1), destacam que “o processo de Planejamento
Estratégico se constitui em uma ferramenta organizacional que serve de apoio a tomada de
decisdo e interpretagdo do ambiente em que a organizacao estd inserida”. Os autores ressaltam
que um estudo sobre as ferramentas gerenciais mais importante para as empresas, desenvolvido
pela consultoria Bain & Company que envolveu varios executivos de paises diferentes, dentre
eles cerca de 101 executivos brasileiros, demonstra que “o Planejamento Estratégico ¢ a
ferramenta nimero 1 entre as dez mais utilizadas em todo o mundo, com excecao da regiao
Asia-Pacifico, que coloca em segundo lugar.

Em continuidade, Oliveira (2012, p. 16) destaca que “o planejamento estratégico
relaciona-se com objetivos de longo prazo e com estratégias e agdes para alcanca-los que afetam
a empresa como um todo”. Normalmente esse planejamento ¢ de responsabilidade dos niveis
mais altos da empresa, pois trabalha com a formulagdao de objetivos quanto a estratégias para
consolidacdo desse objetivos, considerando para isso, o ambiente externo e interno a
organizacao (OLIVEIRA, 2012).

Nesse viés, Kotler e Keller (2006, p. 65) abordam que o planejamento estratégico é:

O processo gerencial de desenvolvimento e manutengdo de uma adequaco viavel
entre objetivos, habilidades e recursos da organizagdo e suas oportunidades em um
mercado em constante mudanga. O proposito do planejamento estratégico é dar forma
a negocios e produtos da empresa, de modo que possam gerar os lucros e o
crescimento almejados.

O uso do planejamento estratégico tende a ajudar a organizacao no sentido de reduzir o
grau de incerteza no processo decisorio, € como consequéncia aumentar a probabilidade de
alcance dos objetivos, desafios e metas definidos pela mesma (OLIVEIRA, 2012).

Para isso, Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001), destacam que a melhor técnica a ser
utilizada para uma empresa ter sucesso no Século XXI ¢ o Planejamento Estratégico. E
conceituam o planejamento estratégico como o “processo que mobiliza a empresa para escolher

e construir o seu futuro” (VASCONCELLOS FILHO; PAGNONCELLI, 2001, p. 31).
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Segundo Pereira (2010), o planejamento organizacional na sua esséncia significa pensar
antes de agir. E o planejamento estratégico acrescenta a esses atos de pensar e agir, uma visao
de metas e circunstancias. Portanto, quando se fala em planejar estrategicamente significa focar,
com racionalidade, nos objetivos a serem alcangados pela organizagao.

Para o autor, planejamento estratégico surge das palavras planejamento e estratégia, a
primeira diz respeito a “formulagdo sistematica de estratégias, acdes estratégicas e a escolha da
melhor agdo no momento certo para a organizagdo e por isso mesmo pode até ser confundido
com o processo de tomada de decisdes” (PEREIRA, 2010, p. 46). J4 o conceito de estratégia
“expressa como uma organizacao utiliza os seus pontos fortes, existentes e potenciais, para
alcangar suas metas, levando em conta as mudangas do ambiente” (PEREIRA, 2010, p. 47). E

a unido desses dois conceitos resultaria no planejamento estratégico que €:

Um processo que consiste na analise sistematica dos pontos fortes (competéncias) e
fracos (incompeténcias ou possibilidades de melhorias) da organizacdo, e das
oportunidades e ameagas do ambiente externo, com o objetivo de formular (formar)
estratégias e acdes estratégicas com o intuito de aumentar a competitividade e seu grau
de resolutividade (PEREIRA, 2010, p. 47).

Dentre os objetivos do planejamento estratégico, pode-se citar: levar a organizagdo a
atingir a resolutividade; aumentar e manter a competitividade; diminuir os riscos de decisoes
erradas; fortalecer seus pontos fortes e eliminar seus pontos fracos (PEREIRA, 2010). Ainda
segundo o autor supracitado, o planejamento estratégico esta ligado ao nivel de decisdo mais
alto da organizagdo. No nivel médio estaria o planejamento tatico € no ultimo nivel, o mais
baixo, encontra-se o planejamento operacional.

Para Chiavenato e Sapiro (2009) o planejamento estratégico refere-se a elaboragdo de
estratégias inovadoras, que motive as pessoas e resulte em desempenho para a organizagao. Os
autores destacam ainda que “o planejamento estratégico estd relacionado com os objetivos
organizacionais que afetam a viabilidade e a evolu¢dao da organiza¢dao” (CHIAVENATO;

SAPIRO, 2009, p. 31).

O planejamento estratégico é um processo de formulacdo e execucdo de estratégias
organizacionais para buscar a inser¢do da organizacdo e de sua missdo no ambiente
onde ela atua e tem como produto o plano para a acdo. Por sua vez, a estratégia define
a estrutura organizacional e os processos internos no sentido de alcancar efeitos
altamente positivos sobre o desempenho organizacional (CHIAVENATO; SAPIRO,
2009, p. 51).

Nesse contexto, percebe-se que essa ferramenta pode ser muito util para as organizagdes
e sO tem a colaborar com o objetivo de vencer diante de seus concorrentes. Apesar de ser uma

ferramenta complexa, sobretudo por envolver varidveis internas e externas a organizagao, assim
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como por demandar o envolvimento de toda equipe de trabalho da organizagao, ela também ¢

de facil implantagdo, pois independe do porte da empresa.

2.4 ETAPAS PARA ELABORACAO DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

Para elaboragdo do planejamento estratégico cada autor destaca seus passos ou sua
forma de fazé-lo, ressalta-se que ha muitas metodologia, no entanto a logica utilizada ¢ a
mesma, no geral, apenas se alteram a sequéncia das etapas, assim como suas nomenclaturas,
para ponderar trabalhou-se na visao de trés autores, os quais trazem de maneira mais sucinta
essas etapas para elaboracdo de um planejamento estratégico.

A estratégia organizacional ¢ elaborada ou pensada pelos gerentes da organizacao, que
tem a responsabilidade de desenvolver meios para analisar o ambiente empresarial, € com isso
avaliar seus pontos fracos e fortes, procurando identificar oportunidades onde a organizacao
poderia ter vantagem competitiva (ROBBINS; DECENZO, 2004).

Segundo Robbins e Decenzo (2004, p. 62) “as empresas que planejam estrategicamente
parecem ter uma mensuragdo financeira mais precisa do que as organizagdes que nao
planejam”. O desenvolvimento da estratégia, desenvolvido pela alta geréncia da organizacao
compreende o processo de administragdo estratégica. De acordo com Robbins e Decenzo (2004)
esse processo envolve nove etapas de planejamento estratégico, implementagao e avaliacao. O
primeiro envolve as sete primeiras etapas, que trata de planejar acdes para posteriormente

implementa-las e por ultimo deve-se avaliar os resultados obtidos.

Figura 2 - Processos da administragao estratégica

2. 3.
1. Identificar

: i oportumdades
Identificar _|—> MSar o P . . .
amissdo ambiente € ameagas 6. : : ) .
objetivos e Reavaliara Implementar Avaliar
estratéoias missdo e 05 Formular as s 05

: 5 - = objetivos estratégias estratégas resultados
am:us. a . Analisar 0s Identificar T
QLEdnLzacaa —|—> recursosda —s» 05 pontos fortes
organizagdo e fracos da

organizagio
Fonte: Robbins; Decenzo, 2004.

Na primeira etapa os membros da organizagdo vao entender como a mesma atua, vao
identificar sua missdo, objetivos e estratégias atuais, para que fique alinhado e transparente o

negdcio em que atuam. A segunda etapa consiste em conhecer o ambiente da organizacao,
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entender o que esta acontecendo e quais sdo as tendéncias que podem afetar suas atividades,
resultando em inteligéncia competitiva (ROBBINS; DECENZO, 2004).

De acordo com Robbins e Decenzo (2004), a interagdo das etapas dois e trés abordam a
exterioridade, com a unificagdo das etapas quatro e cinco resultam em uma avaliagdo de fatores
internos da organizagdo, ou seja em uma avaliagdo das oportunidades da organizac¢do. Essa
fusdo também ¢é chamada de analise SWOT, a qual tem o objetivo de identificar os pontos fortes
(strengths), os pontos fracos (weaknesses), as oportunidades (opportunities) e as ameagas
(threats), identificando com isso um nicho estratégico que a organizacao possa explorar.

Na sexta etapa a dire¢cdo geral da organizag¢ao deve reavaliar sua missao e seus objetivos,
para ver se eles de fato contemplam a realidade da empresa, e se precisam ou nao ser adequados
(ROBBINS; DECENZO, 2004).

A etapa sete consiste na direcdo geral da organizagdo comegar a formular as estratégias
para todos os niveis da organizagdo, permitindo capitalizar melhor os recursos e oportunidades
disponiveis no ambiente. Normalmente essas estratégias ocorrem de quatro maneiras:
estratégias de crescimento, de estabilidade, de reducdo e de combinagdo. A primeira tenta
aumentar seu nivel de operagdes, ou uma determinada atividade da organizacao, assim como
pode ser a estrutura fisica. Quanto a estabilidade, a organizagdo nao muda, continua agindo
como estava. Ja a reducdo ¢ aquela organizagdo que esta reduzindo seu tamanho ou vendendo
as linhas de produtos menos rentaveis. E a ultima estratégia diz respeito & combinagao, que
consiste na unido de uma ou mais estratégias anteriormente descritas (ROBBINS; DECENZO,
2004).

Outro modelo utilizado para elaboracdao do planejamento estratégico ¢ apresentado por
Maximiano (2009), destacando que os processos do planejamento estratégico consistem em um

conjunto de andlises e decisdes, € € composto por seis processos:

Figura 3 - Processos de elaboragdo do planejamento estratégico

ANALISE O
AMBIENTE
/ EXTERNO \
ANALISE DA DEFINICAO ESTRATEGIAS T —
SITUACAO DE OBJETIVOS  [*| FUNCIONAISE || o cho
ESTRATEGICA E ESTRATEGIAS OPERACIONAIS ;
\ AMALISE DE
PONTOS
FORTESE
FRACOS

Fonte: Maximiniano, 2009.
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A primeira etapa do processo tem a intencdo de compreender e refletir sobre a situagdo
atual da empresa, onde estdo e como chegaram até ali. Para isso, o autor sugere trés
componentes iniciais da analise da situacdo estratégica: (1) missdo vigente, (2) analise da
situacdo estratégica e (3) desempenho.

O segundo processo consiste em analisar o ambiente, identificando as ameagas e

oportunidades. Para isso, utiliza-se de cinco componentes, conforme figura a seguir.

Figura 4 - Componentes para realizacdo da analise do ambiente

AMEIENTE
FAMO DE MUDANCAS ACAOE CONJUNTURA TENDENCIAS
NEGOCIOS TECNOLOGICAS CONTROLE NO ECONOMICA SOCIAIS
GOVERNO

Fonte: Maximiano, 2009.

A terceira etapa trata da analise interna, que tem o objetivo de identificar os pontos fortes
e fracos da organiza¢do, normalmente para isso se utiliza da analise de desempenho. A
avaliacao de desempenho pode ocorrer através da analise das dreas funcionais, identificando os
pontos fortes e fracos de cada area ou através de benchmarking, uma técnica que compara a
organizacao com outra do mesmo ramo para avaliar seu desempenho (MAXIMIANO, 2009).

A quarta etapa consiste na preparagao do plano estratégico, cada empresa tem o seu,
pois ele ¢ elaborado com base nos seus pontos fortes e fracos, e nas oportunidades e ameagas.
O plano estratégico tem trés elementos basicos: missdo, objetivos e estratégias. Nenhum deles
¢ inalterado. Primeiro a organiza¢do deve definir seu negdcio e a sua missdo. A partir dai
elaborar objetivos estratégicos, para projetar onde quer chegar, sua intengdo em um
determinado periodo de tempo. E por tltimo se define as estratégias (MAXIMIANO, 2009).

A préxima etapa consiste em estratégias, que sdo de responsabilidade dos gestores
elaborarem de acordo com as andlises realizadas anteriormente. As estratégias diferem-se de
uma organiza¢ao para a outra e podem ser alteradas conforme a necessidade. E a tltima etapa
¢ a da implementacdo da estratégia, que pode ocorrer das seguintes formas: planos funcionais,
estrutura organizacional, politicas e procedimentos e planos de projetos, a partir dessas formas

ocorre a execugdo e a avaliagdo do plano estratégico (MAXIMIANO, 2009).
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Segundo Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001), as etapas do planejamento
estratégico com o objetivo de preparar as empresas para obter sucesso no século XXI,

compreende a seguinte metodologia:

Figura 5 - Etapas para elabora¢dao do Planejamento Estratégico
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Fonte: Vasconcellos Filho; Pagnoncelli, 2001.

O modelo ¢ composto por oito etapas, sendo que a primeira ¢ constituida pelo negdcio,
no qual tem o intuito de compreender o beneficio que o seu cliente espera ou almeja da
organizag¢do. O segundo passo ¢ definir a missdo da organizagdo, a missdo significa a razao de
sua existéncia no seu Negocio. A terceira etapa ¢ constituida dos principios, que sdo os
comportamentos ou valores que a organizacao adota para cumprir com a sua Miss@o. O proximo
passo ¢ a analise do ambiente, o qual utiliza-se de algumas técnicas para identificar e observar
com frequéncia algumas varidveis competitivas que possam atrapalhar ou interferir no
andamento da organizagdo. A quinta etapa consiste em estabelecer uma visdo, que ird mostrar
o que deve-se esperar da empresa no futuro. A proxima etapa € a dos objetivos, que sdo alguns
resultados que a organizacdo almeja alcangar em um determinado periodo de tempo para
manter-se competitiva no mercado, tanto atual como futuro. A penultima etapa trata das

estratégias competitivas, onde por meio de decisdes a empresa decide o que fazer ou ndo fazer
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para busca atender ou fazer cumprir com cada uma das etapas anteriormente explicadas,
considerando o ambiente. E a tltima consiste em colocar em pratica tudo que foi decidido e
planejado nas demais etapas, ¢ o momento de agir (VASCONCELLOS FILHO;
PAGNONCELLLI, 2001).

Todas as organizacdes dispdem de estratégias, sejam elas formais ou informais, e esse
referencial serve como base tedrica e cientifica para desenvolver o planejamento estratégico em
uma organizacdo. O modelo apresentado por Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001),
apresenta as tendéncias das empresas, levando em conta o ambiente competitivo e complexo.

Diante disso, o método de Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001) foi escolhido para
realizacdo dessa pesquisa por contemplar o objetivo do trabalho no sentido de proporcionar
com o planejamento vantagem competitiva e visao ampla tanto do mercado atual, quanto no
mercado futuro em relagdo a organizagao estudada. Por fim, optou-se por essa metodologia por
estar mais voltada a nossa realidade, a qual aborda os problemas e a preparagdo da empresas
para, e no século XXI. Os autores também trazem varios exemplos no decorrer do livro, que de
certa forma facilita a compreensao do leitor. E ainda demonstram de forma mais sucinta, clara
e sistematica as etapas que os outros autores igualmente apresentam, ndo na mesma sequéncia
e com a mesma nomenclatura, mas seguem o mesmo raciocinio. Vasconcellos Filho e
Pagnoncelli (2001), resumidamente apresentam todas as etapas bésicas para elaboracao de um
planejamento estratégico, contemplam varios exemplos e trazem as vantagens de abordar cada
uma das etapas para o negdcio.

Dessa forma sera detalhado a seguir cada etapa sugerida por Vasconcellos Filho e

Pagnoncelli (2001).

2.4.1 Definicao do Negocio

O negocio da empresa deve ser definido a partir do que a empresa proporciona ao
cliente, pois 0 mesmo nao busca apenas um produto ou servigo, ele busca nas empresas um
beneficio e a empresa deve ter isso bem claro (VASCONCELLOS FILHO; PAGNONCELLI,
2001). Dessa forma, o negdcio pode ser compreendido como “o entendimento do principal
beneficio esperado pelo cliente” (VASCONCELLOS FILHO; PAGNONCELLI, 2001, p. 53).

Na perspectiva de Pereira (2010, p. 83), “o negocio de uma organizacdo ¢ materializado
através de produtos e servigos, porém sdo elementos completamente diferentes”. E para Kotler

e Keller (2006, p. 45), “um negdcio precisa ser visto como um processo de satisfacao do cliente,
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e ndo como um processo de producdo de mercadoria. Os produtos sdo transitorios, mas as
necessidades basicas e os grupos de clientes sdo eternos”.

De acordo com Chiavenato e Sapiro (2009, p.85), “um negocio pode ser definido em
termos de trés dimensdes: Mercados ou segmentos, identificando as necessidades e desejos dos
clientes; Setores de atuacdo, estabelecendo os produtos e servigos que a empresa dispoe; e
Tecnologia e processos, proporcionando exceléncia operacional”.

Segundo Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001), a definicdo correta do Negocio da
empresa pode trazer varios beneficios, dentre eles:

a) Ajuda a organizagdo a focar no seu diferencial competitivo;

b) Orienta os investimentos, o marketing, o posicionamento estratégico, a terceirizacao;
¢) Ajuda a identificar quem € o concorrente;

d) Ajuda a conquistar o mercado;

e) Auxilia na criacao do mercado futuro;

f) Evita a miopia estratégica.

Os autores supracitados estabelecem trés etapas para definir o Negdcio da organizagao.

Quadro 1 - Etapas para identificar o negocio

ETAPAS QUESTOES SUGERIDAS

Quem é mesmo o seu cliente?

1* Identificar o negdcio atual da
organizacao Qual a expectativa do cliente?

Quais sdo e quais serdo nossos concorrentes?

2* Checar a consisténcia do negocio atual | Com o Negocio atual, a empresa terd sucesso no Século XXI ou no
futuro?

3* Adequagdo do negocio ao século XXI | Como deve ser a empresa no futuro, o que deve ser melhorado?

Fonte: Adaptado de Vasconcellos Filho; Pagnoncelli, 2001.

A primeira etapa consiste em identificar o Negocio atual da organizagdo, mediante trés
questdes para reflexdo estratégica, sdo elas:

1* Questdao: Quem ¢ mesmo o seu cliente?

2* Questdo: Qual ¢ o beneficio que o seu cliente efetivamente procura ao comprar ou

usar seu produto ou servico? (Quais sdo as expectativas dos cliente).
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3% Questdo: Quem sdo e quais serdo nossos concorrentes?

A segunda etapa tem o intuito de checar a consisténcia do Negocio atual, pois ndo ¢
suficiente compreender somente o momento atual, mas sim as tendéncias relevantes. Para isso
os autores sugerem se fazer a seguinte pergunta: Com o Negocio atual, a empresa terd sucesso
no Século XXI ou no futuro?

A terceira etapa destaca a adequacdo do Negocio ao Século XXI, consiste em projetar
ou pensar a organizacao para atuar no futuro.

Ap6s definido o negocio da organizacao, o proximo passo ¢ definir a missao, a qual sera

abordada a seguir.

2.4.2 Definindo a Missao

De acordo com Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001, p. 85), a missdo pode ser
compreendida como a “razdo de existir da empresa no seu Negocio”. Para os autores muitos
tem dificuldades de diferenciar o negdcio da missao. Segundo Oliveira (2012, p. 50), a missao
¢ “a determinacdo do motivo central da existéncia da empresa, ou seja, a determinacao de quem
a empresa atende com seus produtos e servigos. [...] A missdo representa a razao de ser da
empresa”. Para Tiffany e Peterson (1998, p. 16), a missdo ¢ uma “declaragdo do propdsito de
sua empresa, definindo o que ela faz e o que ndo faz”. E ainda “ela visa a comunicar interna e
externamente o proposito de seu negdcio. Define quem vocé ¢ e o que vocé faz. [...],
basicamente deve responder a pergunta: O que ¢ a sua empresa?”’ (TIFFANY; PETERSON,
1998, p. 22).

Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001), sugerem trés etapas para definicdo da missao
de uma empresa:

e 1" Etapa: Trata-se do diagnostico da missdo atual da empresa, onde cabe aos gestores
responder a quatro questdes: O que a empresa faz? Como ela faz? Onde ela faz? e Com

qual responsabilidade social?

o 2% Etapa: Conferir a consisténcia da missdo com as tendéncias do século XXI,
respondendo a seguinte questdo: Com a missdo atual, sua empresa terd sucesso no
Século XXI? Se a resposta for negativa, deve-se rever a missdo elaborada na primeira

etapa.
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e 3" Etapa: Ajustar a missdo ao século XXI, para isso pode-se utilizar de mais algumas
perguntas sugeridas pelos autores:

a) O que a empresa deve fazer?

b) Como devera fazer?

¢) Onde devera estar fazendo?

d) Com qual responsabilidades social devera atuar?

Os autores dispdem ainda algumas dicas para ajudar a definir a missao da empresa: ela
deve ser a “carteira de identidade” da sua empresa; deve explicitar o negdcio; deve ser concisa
e objetiva; deve ser detalhada; divulgada; e fazer com que de fato aconteca, e se aplique
(VASCONCELLOS FILHO; PAGNONCELLI, 2001).

Ainda na visao dos autores mencionados anteriormente, os beneficios de uma missao
bem definida sdo muitos, dentre eles, pode-se citar: a missdo orienta o ponto de partida da
empresa; ‘“‘evita armadilhas do sucesso; funciona como se fosse o farol alto do veiculo,
orientando seu comportamento futuro; atrai, motiva e retém talentos na empresa; auxilia na
formulagdao de objetivos e ajuda a aumentar a produtividade” (VASCONCELLOS FILHO;
PAGNONCELLLI, 2001).

Segundo Kotler e Keller (2006, p. 43) uma missao bem elaborada “proporciona aos
funcionarios um senso compartilhado de proposito, dire¢do e oportunidade. Ela orienta
funcionarios geograficamente dispersos a trabalhar com independéncia, embora coletivamente,
para alcangar as metas da organizacao”.

Diante do exposto, € possivel perceber que para definir a missao deve-se ter clareza do
negocio, assim como observar as tendéncias de mercado. E se bem elaborada e difundida

proporciona beneficios para toda organizagao.

2.4.3 Elaboracao de principios norteadores da empresa

O proximo passo apos definir a missdo da empresa ¢ estabelecer os seus principios ou
valores. Segundo Chiavenato e Sapiro (2009, p. 90), principios e valores organizacionais

referem-se ao:

Conjunto de conceitos, filosofias e crengas gerais que a organizacao respeita e pratica,
e esta acima das praticas cotidianas para a busca de ganhos de curto prazo. Sao os
ideais eternos, servindo de orientacdo e inspiracdo para todas as geracoes futuras de
pessoas dentro da organizagdo. [...] Para tais organizacdes, a questao ndo € perguntar
qual produto ou servigo oferecer ou qual mercado servir, mas como desenvolver
excelentes produtos e servigos criando valor para os mercados e a sociedade”.
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De acordo com Pereira (2010), valores sdo elementos que os membros da organizagdo
como um todo veem como seus norteadores de comportamento. E “dizem para todos na
empresa o que € certo ¢ o que ¢ errado. Sdo elementos nos quais os membros acreditam
piamente” (PEREIRA, 2010, p. 74).

O conjunto de valores também podem ser definidos como “um conjunto de crengas e
principios que guiam as agoes ¢ atividades de sua empresa” (TIFFANY; PETERSON,1998, p.
16). Corroborando com os conceitos anteriormente citados, Vasconcellos Filho e Pagnoncelli
(2001, p. 139), abordam que os principios ou valores podem ser compreendido como
“balizamentos para o processo decisorio e comportamento da empresa no cumprimento da sua
Missdo™.

Quando bem desenvolvido, os principios podem criar diferencial competitivo,
direcionam o processo decisorio, orientam o comportamento, direcionam as estratégias e
orientam o recrutamento, a selecdo e o treinamento (VASCONCELLOS FILHO;
PAGNONCELLI, 2001). Apo6s estabelecido os valores ou principios, a proxima etapa tem o

papel de analisar o ambiente em que a organizagao esta inserida.

2.4.4 Analise do ambiente

O ambiente esta relacionado a situacdo em que a organizacao esté inserida, por ser um
sistema aberto, ela se relaciona com todo ambiente que a rodeia. E por conta disso, tudo o que
acontece fora da organizagdo influencia o que ocorre dentro da mesma, ou vice-versa
(CHIAVENATO; SAPIRO, 2009). Dessa forma, a organizagdo precisa observar tanto o
ambiente interno, quanto o externo, sobretudo porque a economia ¢ atualmente muito mais
dindmica.

Para Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001, p.197), a andlise do ambiente consiste em
“um conjunto de técnicas que permitem identificar e monitorar permanentemente as variaveis
competitivas que afetam a performance da empresa”.

Conforme Chiavenato e Sapiro (2009, p. 98),

A analise ambiental é a maneira como a organiza¢io faz o mapeamento ambiental e
analise das for¢as competitivas que existem no ambiente. (...) a finalidade ¢ identificar
os indicadores de tendéncias, avaliar o ambiente de negdcios, a evolucdo setorial,
analisar a concorréncia e entender os grupos estratégicos. Na pratica, corresponde ao
estudo dos diversos fatores e forcas do ambiente, relagdes entre eles ao longo do
tempo e seus efeitos reais e potencias sobre a organizagao.

Na perspectiva de Tiffany e Peterson (1998, p. 16), a andlise do ambiente “deve

abranger todos os aspectos importantes da situacdo da empresa que nao estdo sob seu controle
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imediato, incluindo a natureza de seu setor, a dire¢do do mercado e a intensidade da
concorréncia”.

O que pode-se afirmar, ¢ que o ambiente organizacional s6 tende a, nos dias de hoje,
enfrentar cada vez mais instabilidade, imprevisibilidade, incerteza e total complexidade diante

dos acontecimentos (PEREIRA, 2010). Ainda segundo o autor:

Assim, como de uma maneira ou de outra toda organizagdo depende de seu ambiente,
cabe aos detentores do poder e do processo decisorio buscarem de alguma maneira ler
com antecedéncia, ou seja, antecipar o futuro, suas oportunidades e ameagas, para que
as organizagdes nao sejam pegas totalmente despreparadas (PEREIRA, 2010, p.102).

Nesta etapa de andlise do ambiente, ¢ crucial que se considere as variaveis internas e
externas a empresa, € para isso Oliveira (2012, p. 43) destaca que na analise externa deve-se
“verificar as ameacas e oportunidades que estdo no ambiente da empresa e as melhores maneiras
de evitar ou usufruir dessas situacdes”. E na analise interna os autores destacam que ¢ verificado
os pontos fortes e fracos bem como os pontos neutros da empresa.

De acordo com Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001, p.210), os componentes da

analise interna e externa pode ser definidos como:

Figura 6 - Fatores internos e externos

Oportunidades: sdo situagdes externas, atuais ou futuras, que podem
influenciar positivamente o seu desempenho da empresa.

Ameacas: s3o situagbes externas, atuais ou futuras, que podem
influenciar negativamente o desempenho da empresa.

Forgas: sdo caracteristicas ou qualidades da empresa, tangiveis ou ndo,
gue podem influenciar positivamente o seu desempenho.

Ambiente
Externo

Fraguezas: s3o caracteristicas ou qualidades da empresa, tangiveis ou
nao, gue podem influenciar negativamente o desempenho da empresa.

Ambiente
Interno

Fonte: Adaptado de Vasconcellos Filho; Pagnoncelli, 2001.

Como ja mencionado a andlise do ambiente ¢ realizada a partir da andlise de fatores
internos e externos da organizagdo. E para melhor compreender cada um desses fatores e suas
variaveis, sera apresentado a seguir a defini¢do de cada ambiente separadamente.

A andlise das variaveis externas baseia-se em analisar as varidveis que afetam a
organizacdo direta ou indiretamente. Para Chiavenato e Sapiro (2009), existem duas dimensdes
do ambiente externo, sdo eles: Macroambiente e Microambiente, esse Ultimo também pode ser
chamado de Setor de negdcios. O macroambiente ¢ algo amplo e genérico em que estdo todas

as organizagdes envolvidas direta ou indiretamente. E o microambiente ¢ um setor especifico
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de negocios da organizacdo. O macroambiente ¢ composto pelos ambientes: demografico,
econdmico, socio/cultural, politico/legal, tecnoldgico e ecologico. Ja o microambiente consiste

em: clientes ou consumidores, fornecedores, concorrentes e agéncias reguladoras.

2.4.4.1 Analise externa

Sera abordado adiante os componentes do macroambiente ¢ em seguida os do
microambiente.

e Ambiente Demografico: refere-se ao estudo estatistico da populacdo humana e de sua
distribuicdo (CHIAVENATO; SAPIRO, 2009). Para os profissionais de marketing a principal
forca demografica € a populagdao (KOTLER E KELLER, 2006). Os aspectos a serem analisados
nesse ambiente sao: “tamanho e a taxa de crescimento da populacdo; a distribui¢dao das faixas
etarias e sua composicao étnica; os graus de instrugdo; os padrdes familiares, e as caracteristicas
das diferentes regides” (KOTLER; KELLER, 2006, p. 78).

Corroboram Chiavenato e Sapiro (2009, p. 101), os quais destacam que nesse ambiente
deve-se contemplar alguns indicadores principais, sao eles: “Tamanho, densidade e distribui¢ao
geografica populacional; taxa de crescimento; nivel de escolaridade; e, composicao étnica e
religiosa da populagdo, etc”.

e Ambiente Econémico: tem o intuito de analisar as tendéncias das vardveis econdmicas
que afetam a demanda e a oferta de produtos e servigos. Seus principais indicadores sao: “Renda
real da populacdo, taxa de distribuicdo da renda, taxa de crescimento da renda, nivel de
emprego, distribuicao de renda, balanga de pagamentos, nivel do Produto Interno Bruto (PIB),
etc” (CHIAVENATO; SAPIRO, 2009, p. 101-102). Segundo Kotler e Keller (2006), o
ambiente economico refere-se ao poder de compra da populacdo, que consequentemente
depende da renda, dos pregos praticados, da poupanga, do indice de endividamento e da
disponibilidade de crédito. Cabe avaliar as tendéncias desses aspectos, sobretudo da renda e dos
padrdes de consumo.

o Ambiente Sociocultural: considera as crencas basicas, valores, normas e costumes nas

sociedades. Seus indicadores sdo:

Habitos das pessoas em relagdo as atitudes e suposi¢des; crengas e aspiragdes
pessoais; relacionamentos interpessoais e estrutura social; mobilidade entre classes;
origem urbana ou rural e os determinantes de status; atitudes com as preocupagdes
individuais versus coletivas; situagdo socioeconomica de cada segmento da
populagdo; composicdo da for¢a de trabalho; estrutura educacional; veiculos de
comunicag@o de massa; preocupagdo com o meio ambiente; preocupagdo com a saude
e o preparo fisico (CHIAVENATO; SAPIRO, 2009, p. 106).
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Segundo Kotler e Keller (2006), esse ambiente sofre influéncias dos gostos e
preferéncias das pessoas, sobretudo porque a sociedade ¢ moldada por crengas, costumes,
valores e normas.

o Ambiente Politico e Legal: De acordo com Kotler e Keller (2006, p. 91), esse ambiente
diz respeito as “leis, drgaos governamentais e grupos de pressdo que influenciam e limitam
varias organizacdes e individuos”. Para Chiavenato e Sapiro (2009, p. 104) os indicadores
principais desse ambiente sdao: “Politica monetaria, tributaria, fiscal e previdencidria; politicas
de regulamentacao, desregulamentacao e privatizacao; legislacao federal, estadual e municipal;
estrutura de poder, etc”. Na perspectiva de Tiffany e Peterson (1998) outro fator importante
nesse ambiente € a atuacao do governo, das regras e regulamentagdes definidas para as politicas
tarifarias e para o sistema legal.

e Ambiente Tecnoldgico: Na visdao de Hitt, Ireland e Hoskisson (2012, p. 45) esse
ambiente “inclui as institui¢des e atividades envolvidas na criagdo de novos conhecimentos ¢
na transformagdo desse conhecimento em novos produtos, processos € materiais”. Os seus
indicadores principais sdo: “aquisi¢do, desenvolvimento e transferéncia de tecnologia;
velocidade das mudangas tecnologicas e atualizagdo do pais; protecdo de marcas e patentes;
nivel de pesquisa e desenvolvimento do pais; incentivos governamentais ao desenvolvimento
tecnologico, entre outros” (CHIAVENATO; SAPIRO, 2009, p. 107). Para Tiffany e Peterson
(1998), deixar de usar uma nova tecnologia na empresa para agilizar processos € acompanhar
as diversas mudancas do mercado, pode ser desastroso. Os autores supracitados afirmam que
nao ¢ facil prever o surgimento de novas tecnologias, porém toda empresa deve desenvolver o
habito de acompanhar as tendéncias tecnoldgicas fora de seu setor. Para dessa forma se preparar
para as mudangas que podem atingir o seu negocio.

e Ambiente Ecoldgico: De acordo com Kotler e Keller (2006, p. 87), “a deterioracao do
ambiente natural ¢ uma preocupagdo global. Em muitas cidades do mundo, a polui¢do do ar e
da 4gua atingiu niveis perigoso”. Pode-se utilizar os seguintes indicadores: “nivel de
desenvolvimento ecoldgico; sustentabilidade; escassez de matéria-prima; indices de poluicdo
ambiental; e legislacdo existente” (CHIAVENATO; SAPIRO, 2009, p. 108).

Findados os componentes do macroambiente, segue-se para a analise do microambiente,
que sdo os fatores externos que interferem nas decisdes dentro da organizacao:

o Clientes ou consumidores: Pode-se considerar que os clientes sdo a razdo de existir
da organizagdo. E um relacionamento fortalecido dia-a-dia, e dessa forma, a empresa precisa
oferecer aos seus clientes valor superior, o qual resulta em fidelidade maior dos mesmos para

com a empresa. “O relacionamento solido com os clientes geralmente formam a base dos
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esforcos da empresa de atender as necessidades exclusivas dos clientes com lucro” (HITT;

IRELAND; HOSKISSON, 2012, p. 99).

Os administradores que acreditam que o cliente € o unico verdadeiro “centro de lucro”
da empresa consideram obsoleto o organograma tradicional - uma pirdmide com a alta
administragdo no alto, a geréncia de nivel médio no meio e o pessoal da linha de frente
e os clientes na base. Empresas que dominam bem o marketing invertem o
organograma - no topo estdo os clientes; em seguida, em grau de importancia, vem o
pessoal da linha de frente, que tem contato com os clientes, atendé-los e os satisfaz;
abaixo deles estdo os gerentes de nivel médio, cuja tarefa ¢ dar apoio ao pessoal da
linha de frente para que possam atender bem os clientes; na base estda a alta
administragdo, cuja tarefa ¢ contratar e apoiar os gerentes de nivel médio. Lembrando
que todos os gerentes da empresa devem estar pessoalmente envolvidos em ter contato

com os clientes conhecé-los e atendé-los (KOTLER; KELLER, 2006, p. 138).

Segundo Hitt, Ireland e Hoskisson (2012, p. 52), “os consumidores normalmente
procuram dessa forma, negociar melhor qualidade, niveis mais elevados de atendimento e
precos menores”. A empresa deve considerar os seguintes pontos quanto aos clientes: “Quem
sdo, se estao aumentando ou diminuindo; onde estdo localizados; como podem ser alcangados;
qual a renda disponivel; como compram e se comportam; quais sao as tendéncias; seus padroes
de qualidade; os compradores-chaves; e os usudrios finais” (OLIVEIRA, 2012, p. 79-80).

Os clientes estdo atualmente, mais do que nunca, analisando os argumentos das
empresas e buscando melhores alternativas. Imagina-se que dentre varios critérios, eles avaliam
a oferta que mais lhe proporciona valor. Considerando suas limitagdes: conhecimento,
mobilidade e renda. Tudo depende se a empresa vai atender ou ndo a expectativa de valor
(KOTLER; KELLER, 2006).

Hitt, Ireland e Hoskisson (2012, p. 101), abordam que a empresa, ao passo que definir
quem vai atender, “tem de identificar as necessidades do grupo de clientes-alvo que seus bens
ou servicos podem atender. Isso ¢ importante no sentido de que as empresas bem-sucedidas
aprendem como dar aos clientes o que eles querem e quando querem”.

e Fornecedores: Os fornecedores sdo empresas que de alguma forma fornecem produto,
matéria-prima, servigos, entre outros para outra empresa. Eles tem o poder de interferir nas
demais empresas através do aumento dos pregos e reducdo da qualidade dos seus produtos
(HITT; IRELAND; HOSKISSON, 2012). Alguns aspectos a serem analisados quanto aos
fornecedores: “quem sdo; quantos sdo; onde estdo localizados; qual a oferta total; seus precos
de venda; seus prazos de venda e de entrega; e a qualidade de seus produtos e servigos”
(OLIVEIRA, 2012, p. 81).

e Concorrentes: Segundo Kotler e Keller (2006, p. 341), “concorrentes sdo empresas que
atendem as mesmas necessidades dos seus clientes”. Quando se fala em concorréncia pode-se

analisar:
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Quantos e quais sdo; qual a tecnologia basica que cada concorrente utiliza; qual a
participacdo de cada concorrente no mercado; qual a vantagem competitiva de cada
concorrente frente a nossa empresa; qual seu faturamento, volume de vendas, lucro e
tendéncias; qual o tipo e nivel de promogao dos concorrentes, verificando o or¢gamento
global, o orgamento de publicidade e o orgamento de pesquisa de mercado; qual o tipo
e nivel da for¢a de vendas dos concorrentes, verificando o processo e os critérios de
selecdo, treinamento, supervisdo, salarios e prémios, capacitagdo, desempenho, bem
como o nivel de motivacdo e reputacdo de seus vendedores, promotores e
distribuidores; e, qual sua linha de produtos e servicos, analisando seus tipos, vendas
e participagdo no mercado, precos, qualidades e as respectivas tendéncias
(OLIVEIRA, 2012, p. 81).

Para Pereira (2010, p. 107), a andlise da concorréncia ¢ fundamental e tem a finalidade
de “pesquisar e analisar as informagdes dos concorrentes, estabelecendo parametros de
comparacao. Os elementos podem ser produtos, as estratégias de distribuicdo ou produgao,
enfim, tudo o que for interessante para a organizagao”.

Segundo Hitt, Ireland e Hoskisson (2012), com a analise dos concorrentes a empresa
procura compreender: o que direciona o seu concorrente para o futuro, ou quais sdo seus
objetivos; o que o concorrente esta fazendo e pode fazer, ou quais sdao suas estratégias; em que
o concorrente acredita, ou quais sdo as suas premissas; €, quais sao as potencialidades dos
concorrentes, ou 0s seus pontos fortes e pontos fracos. Sao muitos os pontos a serem avaliados,
entretanto quanto mais informagdes tiver de seu concorrente, melhor, pois isso ja deixa a sua
empresa um passo a frente, com mais chances de alcangar os resultados esperados e ganhar
vantagem competitiva.

o Agéncias reguladoras: as empresas precisam levar em consideracao a agao e o controle
do governo, através da legislacdo, e politicas governamentais que podem criar vantagens ou
desvantagens/limitagdes (MAXIMIANO, 2009). As instituigdes devem atuar respeitando as leis
que regulamentam o negocio, assim como entidades representantes, que tem objetivo de

assegurar a ética e controlar a atuacdo da empresa no mercado (KOTLER; KELLER, 2006).

2.4.4.2 Analise Interna

Do ponto de vista de Kich e Pereira (2011, p. 64), “a analise do ambiente interno ¢
realizada com base nos aspectos gerais, aspectos administrativos, aspectos financeiros, de
produgdo e de marketing”.

Segundo Pereira (2010), a andlise interna vai analisar dois pontos: os fortes e fracos.
Sendo que os fortes referem-se as caracteristicas ou recursos disponiveis da organizagcdo que
facilitam o resultado, proporcionam uma vantagem no ambiente organizacional. Trata-se de
uma varidvel controlavel, considerando que a organizacdo pode agir sobre o problema ou

situagdo. Também pode-se afirmar que ¢ o reconhecimento das competéncias da organizacao.
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J& os pontos fracos, estdo relacionados as caracteristicas ou limitagdes da organizagdo
que podem de alguma forma dificultar o alcance dos resultados esperados. Assim como os
pontos fortes, os fracos também sdo varidveis controlaveis, pois a organiza¢ao pode interferir
imediatamente. No entanto, cabe ressaltar que nem sempre a intervengao da empresa resolvera
o problema. Pode-se chamar esses pontos fracos de incompeténcias da organizagdo ou pontos
a melhorar. Os pontos fracos devem ser eliminados (PEREIRA, 2010).

Para Pereira (2010, p. 113), “sdao elementos que afetam a organizagdo como um todo:
estrutura organizacional; rotinas administrativas; processo de comunicacao interna; sistema de
informagdes gerenciais; sistema de planejamento; e habilidade da geréncia”. Logicamente,
esses elementos podem variar de acordo com a organizagao.

Oliveira (2012, p. 82), destaca que “a andlise interna tem por finalidade colocar em
evidéncia as qualidades e defici€éncias da empresa que esta sendo analisada, ou seja, os pontos
fortes e fracos da empresa dever ser determinados”. Como parametro, o autor destaca que deve-
se observar empresas do mesmo setor de atuagao.

Segundo Oliveira (2012), para identificar os pontos fortes e fracos cabe analisar os
seguintes aspectos: fungdes a serem analisadas e desempenhadas pelas diversas area das
empresa; aspectos organizacionais; abrangéncia dos processos estratégicos, administrativos e
operacionais; niveis de controle e avaliacdo; critérios de avaliagdo; e obtencdo das informagdes.
Quanto as fungdes administrativas, pode-se considerar as grandes fungdes da empresa, ou seja,
marketing, finangas, producao e recursos humanos. Nesse sentido, sob a perspectiva de Oliveira
(2012) sera destacado a seguir as quatro grandes fungdes da empresa:

- Funcao de marketing: pode-se considerar os seguintes aspectos: quanto a politica de
distribuicdo da empresa; quanto aos produtos e servigos atuais da empresa, sua marca,
embalagem, descri¢do basica, etc; quanto a pesquisa de mercado, dados gerais de mercado,
opinido dos clientes sobre a empresa, seus produtos ou servigos, pessoal, politicas e
concorréncia; quanto a equipe de vendas; quanto aos novos produtos e servi¢os; quanto a
promogao e a propaganda; quanto as politicas mercadologicas; e quanto a organiza¢do da area
de marketing.

- Funcio de financas: cabe analisar dois aspectos principais: analise dos indices
financeiros (indice de lucratividade, de liquidez, de dividas, de medidas de alavancagem, de
giro financeiro, entre outros) e andlise do sistema de planejamento e controle financeiro e do
sistema de registro e de andlise contabil (empresa como um todo, estrutura da area financeira,
or¢amentos, relatdrios e demonstrativos contabeis e financeiros, projecdes de lucro, politica

financeira, fluxo de caixa e sistema de controle interno).
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- Funcao de producio: faz-se necessario observar aspectos como: instalagdo
industrial, equipamentos e instalagdes, processo produtivo, programagdo e controle de
producdo, qualidade, quantidade, sistema de custos industriais, pesquisa e desenvolvimento,
suprimentos e organizagdo da fabrica.

- Funcido recursos humanos: precisa ser analisado indices de rotatividade,
produtividade, absenteismo, tipo de reinvindicagdes dos funcionarios, plano de beneficios,
clima organizacional, entre outros. E ainda, aspectos organizacionais da empresa, tais como,
capacitacdo e habilidades da alta administragdo, controle de qualidade, necessidades do
consumidor, dominio do mercado consumidor, abrangéncia dos processos organizacionais €
funcionais, controle e avaliagdo dos sistema pelo executivo da empresa, etc.

Apos ser analisado todos os elementos da andlise externa e interna, faz-se a matriz

SWOT, que junta as duas analises, com intuito de cruzar as informacdes obtidas, e refletir sobre.

2.4.4.3 Analise SWOT

Segundo Oliveira (2012, p. 114), “a andlise da matriz SWOT tem como objetivo reunir
todos os itens considerados como Pontos Fortes e relaciona-los com os Pontos Fracos,
Oportunidades e Ameagas”. Corroborando, Matias-Pereira (2011), estabelece que “tem por
objetivo definir estratégias para manter pontos fortes, reduzir a intensidade de pontos fracos,
aproveitando as oportunidades e proteger-se das ameagas”.

Seu significado consiste em: strenghts (forcas); weaknesses (fraquezas), opportunities
(oportunidades) e threats (ameacas). Sendo que, as forgas e fraquezas “sao fatores internos de
criacao (ou destrui¢do) de valor, como: ativos, habilidades ou recursos que uma companhia tem
a sua disposi¢cdo, em relacdo aos seus competidores” (MATIAS-PEREIRA, 2011, p. 82). E
oportunidades e ameacas, “sdo fatores externos de criagao (ou destrui¢dao) de valor, os quais a
empresa ndo pode controlar, mas que emergem ou da dindmica competitiva do mercado em
questdo, ou de fatores demograficos, econdmicos, politicos, tecnologicos, sociais ou legais”
(MATIAS-PEREIRA, 2011, p. 82).

Segundo Tiffany e Peterson (1998), com a andlise SWOT, a empresa deve avaliar os
fatores internos (pontos fortes e fracos) em relagdo aos externos (oportunidades e ameagas)
identificados. E o equilibrio entre esses dois fatores ¢ o que vai determinar o que a empresa
deve fazer e quando deve fazer. Os autores sugerem algumas etapas para construg¢do da matriz

de analise SWOT:
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1* Etapa - Identificar os pontos fortes, e associa-los a oportunidades potenciais ou
ameagas latentes.

2% Etapa - Identificar os pontos fracos e associa-los a oportunidades ou ameagas.

3% Etapa - Construir a matriz com quatro quadrantes.

4% Etapa - Em cada quadrante incluir os pontos fortes e fracos da empresa, juntamente
com as oportunidades e ameagas do setor.

A matriz SWOT tem o intuito de equilibrar os pontos fortes e fracos internos de sua
empresa em relacdo as oportunidades e ameacas externos (TIFFANY; PETERSON, 1998). A

figura a seguir ilustra o que foi abordado anteriormente.

Figura 7 - Analise SWOT

Anélise SWOT
INTERNA
< 2 3 Oportunidades
E Desenvolver Melhorar
L
|_
e
L
4 1 Ameacas
Monitorar Eliminar
Pontos Fortes Pontos Fracos

Fonte: Adaptado de TIFFANY; PETERSON, 1998.

Cada nimero descrito na figura anterior, ¢ interpretada da seguinte maneira na
perspectiva de Tiffany e Peterson (1998):

1 - Eliminar os possiveis pontos fracos identificados na empresa, nas quais a mesma
pode enfrentar ameagas graves de seus concorrentes e tendéncias desfavoraveis em um dos
ambientes de negdcios.

2 - Desenvolver as oportunidades ou potencializar as descobertas nas quais a empresa
possui pontos fortes.

3 - Melhorar ou corrigir os pontos fracos identificados como oportunidades potenciais
para a sua empresa.

4 - Monitorar seus pontos fortes constantemente, para evitar de ser surpreendido por

uma ameaga no futuro.
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As mudangas sdo constantes, e por isso ¢ interessante atualizd-la a cada tempo ou
conforme vai constatando as mudangas. “A estratégia SWOT ¢ eliminar os pontos fracos em
areas onde existem riscos ¢ fortalecer os pontos fortes em areas onde vocé identificar

oportunidade (TIFFANY; PETERSON, 1998, p. 160).

2.4.5 Visao

Para a defini¢do da visdo da empresa, ¢ importante compreender o que ela significa.
Diante disso, Pereira (2010, p. 87) estabelece que a visdao da empresa deve “mostrar a dire¢ao
na qual a organizagdo estd caminhando. Além de apontar o caminho para o futuro, faz com que
ela queira chegar 14; e representa suas maiores esperangas € 0s seus mais expressivos sonhos”.
Reflete no desejo do que os gestores almejam para a organizagao no futuro. Segundo Oliveira
(2012, p.43), a visdo “representa o que a empresa quer ser em um futuro proximo ou distante”.

De acordo com Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001, p. 228), “a visdo ¢ a
explicitacdo do que se visualiza para a empresa”. Sendo que os beneficios de ter uma visao bem
definida na organizagao, sdo:

a) A visdo apoia a parceria empresa/empregado na construcao do futuro;
b) A visdo promove a inovagao;

¢) A visdo levanta uma “bandeira”;

d) A visdo funciona como “bussola para a equipe”;

e) Reduz a dependéncia da empresa para com “génios e lideres”;
f) Tira a empresa da “mesa de conforto”;

g) Motiva e inspira a equipe;

h) Orienta o planejamento da sua atua¢do na cadeia produtiva;

i) Orienta “a virada”.

j) Mobiliza para os programas de qualidade;

k) Complementa a missao;

1) Orienta os objetivos e 0s investimentos.

Para definir a visdo, os autores enfatizam que ¢ preciso olhar para o futuro. Ou seja, ela
precisa ser focada no futuro. E para contribuir com a defini¢do da visdo, os autores apontam
algumas dicas do que a visdo deve contemplar: motive sua equipe; seja criativo, tenha
ambigoes; explicite, a visdo precisa deixar de ser um sonho e passar a ser realidade; divulgue

para todos a visdo, em pontos estratégicos, de maior movimento; crie comprometimento dos
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colaboradores para fazer a visdo acontecer; seja flexivel para poder se ajustar ao ambiente e
seja persistente (VASCONCELLOS FILHO; PAGNONCELLI, 2001).
Dessa forma, sera abordado na sequéncia os objetivos da organizacdo, que sdo tdo

importantes quanto qualquer um dos topicos descritos anteriormente.

2.4.6 Objetivos

Os objetivos ajudam a detalhar e quantificar a visdo, orientam para o processo decisorio,
fundamentam a avaliagdo de desempenho, orientam o plano de investimentos da organizagao,
atraem e mantém talentos, levantam uma “bandeira” de forcas frente aos seus concorrentes,
tram a empresa da zona de conforto e orientam a formulacdo de estratégias
(VASCONCELLOS FILHO; PAGNONCELLI, 2001).

Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001, p. 268) definem os objetivos como “resultados
que a empresa deve alcancar, em prazo determinado, para concretizar sua Visao sendo
competitiva no ambiente atual e no futuro”. Eles devem ser desafiadores, e a0 mesmo tempo
viaveis, precisam ter prazo definido, e devem ser mensuraveis, também ser coerentes entre si.

Para defini-los sdo sugeridos quatro etapas:

1? etapa: definicdo do horizonte dos objetivos, deve ter um limite, mas podem ter um
horizonte menor.

2% etapa: escolha dos temas mais pertinentes a empresa, considerando a perspectiva de
crescimento, sua participagdo no mercado, a produtividade, qualidade, inovagao e resultados
econdmico-financeiros almejados.

3% etapa: definicdo dos indicadores de desempenho para cada um dos temas
estabelecidos na etapa anterior.

4* etapa: preenchimento do painel de controle dos objetivos, com todas as etapas
anteriores para melhor visualizagao e controle.

Segundo Oliveira (2012), os objetivos sdo resultados futuros que se pretende alcancar.
E esté relacionado a obtencdo de um fim ou resultado final. Podendo ser geral ou especifico, o
primeiro € voltado a toda organizagdo, e o segundo focado em um setor especifico da mesma.
Os objetivos também podem ser quantificados, com o estabelecimento de prazo para sua
realizacdo. Ou seja, “objetivo € o alvo ou ponto quantificado, com prazo de realizagdo e
responsavel estabelecidos, que se pretende alcangar através de esfor¢co extra” (OLIVEIRA,

2012, p. 147).
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Oliveira (2012, p. 151) enfatiza ainda a importancia de executivos e funcionarios
considerarem os objetivos empresariais como interagentes, direta ou indiretamente, com os seus
proprios objetivos pessoais. “Devem ser mais do que palavras, devem ter significados concretos
para os executivos, com a finalidade de obter sua participacdo e comprometimento de forma
real, efetiva e continua”. Ansoff (1990, p. 94), disserta que “os objetivos estabelecem os niveis
de desempenho que uma empresa procura alcangar”.

Percebe-se que os objetivos norteiam a organizagdo para um futuro promissor, tem o
intuito de definir a forma como a mesma vai sobressair os concorrentes.

Em seguida, serd explanado sobre as estratégias competitivas.

2.4.7 Estratégias competitivas

No ambiente altamente competitivo ¢ de suma importancia ter estratégias bem definidas
e elaboradas. Vaconcellos Filho e Pagnoncelli (2001, p. 298) definem estratégias competitivas
como “o que a empresa decide fazer ou ndo fazer, considerando o ambiente, para concretizar a
visdo e atingir os objetivos, respeitando os principios, visando cumprir a missdo no seu
negocio”.

A elaboragdo das estratégias competitivas, deve definir como sera construido o futuro
almejado através da visao e dos objetivos estabelecidos. Para isso, os autores supracitados,
sugerem algumas etapas:

1? etapa: formular estratégias claras, e precisam considerar as tendéncias,

2% etapa: checar a consisténcia das estratégias, antes de implementa-las.

3% etapa: priorizar as estratégias, ver qual ¢ a mais urgente e imediata.

Através das estratégias competitivas a organizacao apoia a escolha de caminhos, criam
diferencial dos concorrentes, orientam o marketing, motivam equipes, orientam o recrutamento,
a selecdo e o treinamento, orientam a cadeia de valor e os investimentos (VASCONCELLOS
FILHO; PAGNONCELLLI, 2001).

Para Ansoft (1990, p. 93), “as novas regras e diretrizes para decisdo, que orientam o

processo de desenvolvimento de uma organizagao, tém sido chamadas de estratégia”.

Sem o auxilio de uma estratégia unificadora, havera uma elevada probabilidade de que
partes diferentes da organizagdo cheguem a respostas distintas, contraditérias e
ineficazes, (...) haverd conflitos, e a eventual reorganiza¢do de esforcos podera
sobrevir tarde demais para garantir a sobrevivéncia da empresa (ANSOFF, 1990, p.
99).
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O autor diz ainda que “estratégia ¢ um dos varios conjuntos de regras de decisdo para
orientar o comportamento de uma organizagdo” (ANSOFF, 1990, p. 95).
E por ultimo, cabe compreender como divulgar, implantar e acompanhar o plano

estratégicos na organizagao, para isso sera abordado a seguir o plano de agao.

2.4.8 Plano de acdo, divulgacio, implantacio e acompanhamento

Além de elaborar todas as etapas ou passos anteriores, faz-se necessario coloca-los em
pratica, torna-los em agao.

Diante disso, Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001) destacam que o primeiro passo
para elaboragdo e implantagdo do plano de acao € criar forgas-tarefa para cada um dos objetivos,
estabelecer os participantes, as areas que podem agregar mais valor aos objetivos, um
responsavel para o objetivo, dar autonomia ao responsavel para agir no seu setor e na
organizacao, e divulgar a atuagdo da forga-tarefa em toda organizacao.

O proximo passo segundo os autores, ¢ elaborar um cronograma do processo, € apds
isso, formular planos de acdo para cada objetivo e para cada forga-tarefa, através do
detalhamento das estratégias. Em seguida, compatibiliza os planos de acdo, as forcas-tarefa de
cada setor e cada responsavel transforma em um unico. O passo seguinte ¢ garantir recursos
para realizar as agoes, ou seja viabiliza-la. E por ultimo deve-se levar o plano de agdo para
aprovacao formal, para que todas as decisdes ali contidas tenham validade em todos os niveis
da empresa.

O plano de acao “¢ o responsavel por promover a melhoria continua da organizagao, ele
¢ apresentado em reunides mensais por todos os responsaveis, traduzidos na planilha de
monitoramento do indicador de desempenho” (MATIAS-PEREIRA, 2011, p. 151).

Com o plano de agdo busca-se atingir metas, por meio de um planejamento bem
definido, Para fazer um plano de agdo ¢ possivel utilizar-se do método SW 1H, que consiste em
definir: o que vai ser feito (What), quem serd o responsavel (Who), quando serd realizado
(When), onde sera desenvolvido (Where), por que sera feito (Why) e como sera praticado (How)
(CAMPOS, 2004, p. 47).

Esse método, conforme pdde ser observado anteriormente, representa a abreviagdao de
seis palavras da lingua inglesa: what (o qué), who (quem), when (quando), where (onde), why
(por qué) e how (como). Tal método contribui para melhor organizagdo e definicdo de agdes,

assim como na definicdo de responsabilidades para execucdo de tarefas (ROSSATO (1996)
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apud GERLACH; PACHE; POLACINSKI (2011). Na figura a seguir ¢ possivel visualizar

como ¢ desenvolvido na pratica o plano de agdo com esse método.

Figura 8 - Exemplo de Plano de Agao

CONTRAMEDIDAS RESPON- PRAZO LOCAL JUSTIFICATIVA* PROCEDIMENTO
SAVEL
(WHAT) (WHO) (WHEN) (WHERE) (WHY) (HOW)
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. NIVE‘EIET e Trajano 31/8 Laminagdo quebra do cm por meio de chapas de ago furadas para
BHRRAG mancal dar lugar ao parafuso regulador.
. Aproveitar o desmonte do laminador e
o Para evitar . :
2. Trocar as guias Augusto 31/8 Laminagao apedis ;rac;ct:: as guias que j& se apresentam
(-:rerg::;o Para capacité-los Utilizar os Procedimentos Operacionais
3. Treinar o pessoal Marcondes 30/6 : nos Novos Padrio RC-0-1-98 e RC-0-1-99
" e procedimentos recentemente atualizados. .
area

i

~

T

Aqui vocé coloca as
contramedidas

T

Aqui so se
coloca um nome

\T’

Nestas cinco
colunas vocé

* Nio deixe de
colocar esta

provenientes do e ndo um grupo coloca os dados coluna (WHY).
brainstorming ou uma sigla. complementares, As pessoas
(Ver Tabela 3.1). O responsavel como mostrado querem saber
deve ser uma acima. por que fazem
pessoa fisica. cada coisa.

Fonte: Campos, 2004.

O préximo passo apos elaborar o plano de agdo, € realizar a sua divulgacao para toda a
organizacdao. Quanto a divulgacao Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001) abordam que o
planejamento estratégico ja foi um documento restrito a alta administracao, no entanto hoje,
trata-se de um objeto de ampla divulgag¢dao em todos os niveis da empresa. Considerando que o
objetivo da empresa ¢ obter sucesso, ela carece de informar a todos os seus funciondrios como
pretende com ajuda deles, alcangé-los. Os beneficios sdo reflexos, decorrentes do conhecimento
por parte dos funcionarios de como e onde a empresa quer chegar.

Na implantagdo do planejamento estratégico, “¢ necessaria a realizacdo de
procedimentos especificos, que visam incorporar as linhas de agdo tragadas ao dia a dia das
organizacdes, (...) podendo ser através de reunides ou dindmicas de grupo” (MATIAS-
PEREIRA, 2011, p. 134). Para Chiavenato e Sapiro (2009, p. 291), “a implementacdo
estratégica requer o comprometimento de todos dento da organizagdo. (..) Requer consenso,
conhecimento, informagdo, motivagdo e muita lideranca por parte da cupula”. Sobretudo

porque a implementacdo de estratégias resulta em mudanga organizacional.
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Para acompanhar ou monitorar a implementa¢do do planejamento estratégico, Matias-
Pereira (2011, p. 151) estabelece que ¢ preciso ver se “aquilo que uma organizagdo esta
realizando estd consistente com o que ela decidiu fazer”. Ainda de acordo com o autor
supracitado, “o planejamento estratégico realizado de maneira formal, gera uma sistematica por
meio da qual lhe permite avaliar o desempenho da empresa e de seus setores. Em sintese, gera
padrdes de desempenho para os seus executivos” (MATIAS-PEREIRA, 2011, p. 132-133).

Segundo Chiavenato e Sapiro (2009, p. 326), “o controle ¢ uma ferramenta
administrativa que monitora e avalia as atividades e resultados alcangados para assegurar que
o planejamento, a organizacao e a dire¢do sejam bem-sucedidas”. Para Oliveira (2012), a funcao
controle e avaliagdo no processo de planejamento estratégico tem o papel de “acompanhar o
desempenho, através da comparacdo entre as situagdes alcangadas e as previstas,
principalmente quanto aos objetivos, desafios e metas, bem como da avaliacdo das estratégias
e politicas adotadas pela empresa”.

Tendo em vista que at¢ 0 momento foram observados diversos aspectos relacionados a
estratégia e ao planejamento estratégico, nos proximos topicos serdo discutidas questdes

referentes ao tipo de negodcio analisado neste estudo.

2.5 MICRO E PEQUENAS EMPRESAS - MPEs

A criacao de novos empreendimentos no Brasil ¢ no mundo ¢ cada vez mais intensa,
uma vez que estes proporcionam desenvolvimento tanto social quanto econOmico para a
populagdo e consequentemente para o pais. De acordo com o Servigo Brasileiro de Apoio as
Micro e Pequenas Empresas - SEBRAE (201 1a, p. 4), “[...] no Brasil, sdo criados anualmente
mais de 1,2 milhdo de novos empreendimentos formais. De acordo com o Portal Brasil (2012),
“as micro e pequenas empresas sao essenciais para a promo¢ao do crescimento economico,
criagdo de empregos e geragdo de renda, consequentemente melhora as condi¢des de vida da
populagao”.

As MPEs propiciam a absor¢do de mao de obra, sobretudo aqueles com maior
dificuldade de insercdo no mercado, como jovens que procuram oportunidade para o primeiro
emprego e pessoas com idade acima de 40 anos. E também ajudam a dinamizar a economia nos
municipios e bairros das grandes metropoles (BRASIL, 2012).

De acordo com o SEBRAE (2014), em parceria com a Fundacdo Getllio Vargas foi
realizado um estudo para verificar qual era a participagdo dos pequenos negdcios no Produto
Interno Bruto (PIB) brasileiro, e os estudos apontaram que em 2011, 27% do PIB brasileiro foi

gerado pelos pequenos negdcios, ou seja, mais de um quarto. As MPEs sdo responsaveis por
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60% dos 94 milhdes de empregos no pais e constituem 99% dos 6 milhdes de estabelecimentos
formais existentes no pais (PORTAL BRASIL, 2012). Percebe-se com isso a tamanha
importancia que as MPEs tem na geracdo de riquezas do pais, “no comércio no Brasil (53,4%
do PIB deste setor). No PIB da industria, a participagdo das micro e pequenas (22,5%) ja se
aproxima das médias empresas (24,5%). E no setor de Servicos, mais de um ter¢o da produgdo
nacional (36,3%)” (SEBRAE, 2014, p. 6).

Em Santa Catarina, o nimero total de empregos formais gerados por micro e pequenas
empresas somam 58,6%. (SEBRAE, 2013a). Mais de 99% do total de empresas do estado de
Santa Catarina sao micro e pequenas empresas (MPE) e Empreendedores Individuais (EI), essas
geram inimeros empregos com carteira assinada no Pais, e se considerar a ocupacao dos

(13

empreendedores também, “[...] pode-se dizer que os empreendimentos de micro e pequeno
porte sdo responsaveis por, pelo menos, dois tercos do total das ocupagdes existentes no setor
privado da economia” (SEBRAE, 2011a, p. 4).

Segundo o anuario do trabalho de MPE, publicado pelo SEBRAE (2011b, p. 27):

O bom desempenho da economia brasileira no periodo 2000-2011, aliado as politicas
de crédito, impulsionou o crescimento das micro e pequenas empresas (MPE) no pais
e confirmou sua expressiva participagdo na estrutura produtiva nacional. Entre 2000
e 2011, verificou-se aumento do numero de estabelecimentos das MPEs e do emprego
gerado por estes estabelecimentos. [...] No periodo 2000-2011, as micro e pequenas
empresas suplantaram a barreira dos 6 milhdes de estabelecimentos.

Em todo o pais, micro e pequenos empreendimentos encontram-se disseminados,
constituindo um setor vital para a economia e responsavel por alocar contingente expressivo de
pessoas, que em sua maioria, possuem potencial para otimizar o desenvolvimento empresarial
através do faturamento que seu negocio proporciona, demonstrando talento para os negocios ao
tornarem-se independentes com o proprio empreendimento, largando a condi¢do de assalariado
(SEBRAE, 2011b).

De acordo com o Anuario do Trabalho na MPE (SEBRAE, 2013b, p. 19), a classificacao
das empresas por porte do estabelecimento ¢ definido através do nimero de pessoas ocupadas

e do setor de atividade econdmica, conforme mostra a figura a seguir:



Figura 9 - Classificagdo das empresas por porte
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Fonte: SEBRAE, 2013b.
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Com ércio e Servicos™
até 9 pessoas ocupadas
de 10 a 49 pessoas ocupadas
de 50 a 99 pessoas ocupadas
100 pessoas ocupadas ou mais

Das micro e pequenas empresas, destaca-se que a distribuicdo por setor de atividade
econOmica que mais cresceu foi o setor do comércio, seguido pelo setor de servicos, conforme

pode ser verificado na figura a seguir.

Figura 10 - Micro e pequenas empresas por setor de atividade econdmica
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Fonte: SEBRAE, 2013b.

Em Santa Catarina, de acordo com o Anuario do Trabalho na MPE (SEBRAE, 2013b,

p. 52), dados de 2011, o nimero absoluto de MPE soma um total de 339.036, que se comparado

a nivel de pais, pode-se afirmar o estado de Santa Catarina possui pouco mais de 5,36% das

MPE, na regido Sul, Santa Catarina fica atrds do Parand, com 8,2% e Rio Grande do Sul, com

9,59%. E o setor com maior nimero de MPE ¢ o de comércio, com 152.372, seguido do setor

do servico, com 114.787, depois vem a inddstria com 54.194 e por ultimo a constru¢do com

17.683.
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A cidade de Chapeco ¢ considerada atualmente a capital da regido oeste de Santa
Catarina, possui aproximadamente 200 mil habitantes, segundo o Sebrae (2013a, p. 13), o
equivalente a 2,94% da populagdo do Estado, e vem apresentando um crescimento recorrente
todo ano. Entre o ano de 2000 e 2010 a cidade, apresentou uma taxa de crescimento
populacional de 2,49% ao ano (SEBRAE, 2013a). As micro e pequenas empresas na cidade em
2008, somaram um total de 12.353, se comparado ao ano de 2004, houve um crescimento de
16,55%. E o nimero de empregos gerados por essas MPE, somaram 63.024, no ano de 2008.
Nesse caso, o crescimento comparado com o ano de 2004 foi de 53,17%. (SEBRAE,2013a).

A participagdo relativa das empresas segundo o porte pode ser observada na figura
seguinte:

Figura 11 - Participagao relativa das empresas e empregos de acordo com o porte em 2008 na
cidade de Chapecd

Empresas Empregos
6,0%

0.6% 38,6%

17,4%

MME H ME
NPE NPE
93,1%
WMDE " MDE
BGE BGE 11,3%

Fonte: Resultados elaborados pelo SEBRAE/SC com base em dados do MTE - apoiados na Relagdo Anual de
Informagbes Sociais.
Mota: Portes - microempresa (ME), pequena empresa (PE), média empresa (MDE), e grande empresa (GE).

Fonte: SEBRAE, 2013a.
Quanto aos setores, o segmento que mais cresceu foi o comércio, seguido pelo de
servigcos. Quanto a geracdo de empregos o setor industrial se destaca, seguido novamente pelo

segmento de servicos.

Figura 12 - Nimero de empresas e empregos formais por segmento, em 2008 na cidade de
Chapeco
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Fonte: Resultados elaborades pelo SEBRAE/SC com base em dados do MTE - apoiados na Relagio Anual de
Infarmacgbes Sociais.

Fonte: SEBRAE, 2013a.
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Conforme demonstram os dados anteriores, as MPEs s3o importantes para a economia
e o desenvolvimento do pais, diante disso, cabe o governo e o poder publico em geral incentivar
e qualificar os empreendimentos de pequeno porte (SEBRAE, 2014).

Nesse contexto, a empresa foco do estudo, MD Consultoria em Recursos Humanos esté
contemplada no segmento de micro empresa, bem como no ramo de servigos, o qual vem
apresentando um crescimento relevante, conforme abordado anteriormente, tanto no nimero de

empresas, como na geragao de empregos.

2.6 CONSULTORIA

A consultoria possui diversos entendimentos, dentre elas a prestacdo de servigos
especializada em determinada area, que tem por objetivo auxiliar empresas de todos os portes,
especialmente as micro e pequenas na formalizacao de suas atividades e na gestdo. Funciona
como um apoio as empresas na tomada de decisao, bem como no sentido de facilitar o trabalho,
qualificar e formalizar processos, visto que muitas empresas pequenas nao dispde de técnica e
nem de pessoal para realizar algumas atividades e por esse motivo contratam a consultoria.
Outros assimilam a consultoria como redugao de custos para a empresa, pois evitam de contratar
pessoas e equipar setores na empresa (LEITE et al., 2009).

Segundo Leite et al (2009), a consultoria vem sendo vista como acdes estratégicas, as
quais tem o objetivo de permitir que os gestores visualizem caminhos que os levem a
administrar melhor suas atividades, de maneira mais eficaz. O autor ainda destaca que existem
diversas formas de trabalhar em consultoria, dentre elas: considerando as atividades internas e
externas, sendo que a interna ¢ realizado dentro da empresa onde trabalha o consultor, ¢ o
externo ¢ quando presta servigo para uma ou varias empresas, sem vinculo empregaticio. Outra
forma ¢ ter conhecimento técnico e especializado na area e formagdo. E a terceira forma ¢
compreender a abrangéncia de sua atuagao.

A responsabilidade do consultor envolve além da intuigdo, criatividade e aspectos no
ambito organizacional, também se refere a necessidade de uma maior sensibilidade, empatia e
eficacia nos processos de comunicagdo, contemplando assim aspectos intangiveis, subjetivos e
abstratos, muito presente atualmente nas organizagdes. Desta forma, o consultor mostra os
impactos daquilo que ndo conseguimos ver ou perceber fisicamente na organizagdo (LEITE et
al, 2009).

Segundo Oliveira (2003) as empresas de consultoria competem tanto na venda de seus
servigcos para os clientes, como também na atracdo e retencdo de grandes talentos. O autor

destaca ainda que quanto melhor for sua equipe de funcionarios, melhor serd o servigo prestado,
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pois na consultoria o capital intelectual ¢ de suma importancia. De acordo com Claro et al
(2011, p. 22), “O conhecimento, a experiéncia ¢ a capacidade de inovagdo das consultorias
constituem um importante ativo para as mesmas, podendo criar uma vantagem competitiva
sustentada, uma vez que este profissional precisa oferecer “a diferenca” a seus clientes”. Claro
et al (2011), afirma ainda que o marketing de relacionamento pode ser uma importante
ferramenta para auxiliar as consultorias de pequeno porte € os consultores autonomos no
crescimento do negocio e na retengao de clientes.

Existem diversos tipos de consultoria para auxiliar a gestdo, as quais podem ser
direcionadas para cada um dos setores da organizacao, tais como: financeiro, contabilidade,
marketing, recursos humanos, entre outros.

A consultoria deve ser como uma ponte entre a empresa e o resultado esperado pelos
gestores, visando oportunidades, crescimento e sucesso para a empresa. Um dos pontos
positivos da consultoria ¢ que ela possibilita uma visdo externa, e com isso contribui na
melhoria de processos, pois normalmente a consultoria consegue ver e perceber coisas que
quem esta diretamente envolvido na empresa nem sempre consegue visualizar (OLIVEIRA,
2003).

De acordo com o SEBRAE (2013a), na cidade de Chapecd, a concorréncia por um
emprego ¢ uma oportunidade no mercado de trabalho formal e chega a um indice de 2,7
habitantes por emprego, ja no Estado a relacao ¢ de 3,4 habitantes por emprego e no Brasil esse
namero ¢ de 4,8 habitantes por emprego. Percebe-se que ha um numero significativo da
demanda por emprego, e dessa forma, a consultoria na area de recrutamento e selecao ¢ cada
vez mais procurada por otimizar o tempo dos empreendedores, no sentido de ja fazer uma pré-
selecdo e encaminhar pessoas para a fase da entrevista com os gestores, somente que dispdem
de habilidades, competéncias e qualificacdes exigidas pela empresa.

A consultoria em recursos humanos, auxilia os gestores, considerando que devido a
correria do dia-a-dia nao dispde de tempo para analisar curriculos e fazer testes ou provas com
os candidatos, dessa forma contratando a consultoria todo esse processo que antecede a
entrevista direta com o gestor ou responsavel por determinado departamento da empresa, ja €
realizado pela empresa de consultoria, facilitando e otimizando a contratagdo de um profissional
o mais adequado possivel, tanto em qualificagdo como em habilidades e competéncias, com a

vaga existente.
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3 METODOLOGIA CIENTIFICA

Para o desenvolvimento dessa pesquisa foram utilizados alguns métodos, com intuito
de agregar valor e dar credibilidade ao estudo, assim como mostrar, de forma clara como foram
obtidas as informagdes e quais foram as técnicas de coleta e analise dessas informacgdes.

Pesquisa de acordo com Lakatos e Marconi (2010, p. 139) consiste em “um
procedimento formal, com método de pensamento reflexivo, que requer um tratamento
cientifico e se constitui no caminho para conhecer a realidade ou para descobrir verdades
parciais”. Segundo Roesch (2012, p. 119), “o processo de pesquisa envolve precisamente teoria
e realidade”.

Para Souza, Fialho e Otani (2007), a pesquisa ¢ um processo de constru¢do do
conhecimento que tem por objetivo gerar novos conhecimentos, resultando em aprendizagem
para o individuo que a desenvolve e para a sociedade.

De acordo com Gil (2010, p. 26), “pode-se definir pesquisa como o processo formal e
sistematico de desenvolvimento do método cientifico”. O autor destaca ainda que o objetivo da
pesquisa ¢ ‘“descobrir respostas para problemas mediante o emprego de procedimentos
cientificos” (GIL, 2010, p. 26). Sendo assim, apresenta-se a seguir as formas utilizadas e as

etapas para realizagao do estudo.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Quanto a natureza da pesquisa, a mesma pode ser basica e aplicada. Basica quando visa
a geracao de conhecimentos novos uteis para o avango da ciéncia, envolve verdades e interesses
universais. E aplicada quando tem o intuito de gerar conhecimento para aplicagdo préatica e
voltada para solu¢do de problemas especificos (SOUZA, FIALHO E OTANI, 2007). Para
Vergara (2013, p. 42) “a pesquisa aplicada ¢ fundamentalmente motivada pela necessidade de
resolver problemas concreto, mais imediatos, ou ndo. Tem, portanto, finalidade pratica”. Nesse
sentido esse estudo ¢ uma pesquisa aplicada, que tem o objetivo de solucionar problemas na
organizagdo estudada, e com isso gerar conhecimento para aplicacdo pratica.

A abordagem do problema dessa pesquisa se configura como qualitativa, pois teve a
intengdo de analisar e compreender a organizacdo estudada, para dessa maneira desenvolver
com éxito o planejamento estratégico proposto, que tem o intuito de proporcionar a organizagao

uma analise critica dos seus concorrentes e da sua propria atuagdo no mercado.
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A pesquisa qualitativa, de acordo com Roesch (2012, p.154), ¢ indicada para “avaliacio
formativa, quando se trata de melhorar a efetividade de um programa, ou plano, ou mesmo
quando ¢ o caso da proposicdo de planos, ou seja, quando se trata de selecionar metas de um
programa e construir uma intervencao”.

Em relagdo aos objetivos, a classificacdo da pesquisa é descritiva. Conforme Souza;
Fialho e Otani (2007), a pesquisa descritiva procura descrever os fatos ou fendmenos por meio
de levantamentos ou observacao. Para Gil (2010, p. 28), “tém como objetivo primordial a
descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou o estabelecimento de
relagdes entre variaveis”. Corroborando com as defini¢cdes anteriores, a pesquisa descritiva para
Vergara (2013, p. 42) “expde caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado
fendmeno”.

A técnica empregada na pesquisa, segundo Lakatos e Marconi (2010), pode ser:
documentagdo indireta e direta. Toda pesquisa constitui-se no levantamento de dados de
diversas fontes, métodos ou técnicas.

A documentacdo indireta divide-se em: pesquisa documental e bibliografica. Para
Souza, Fialho e Otani (2007) a pesquisa documental ¢ aquela definida como fonte primaria,
produzida pelas proprias pessoas estudadas. E a pesquisa bibliografica consiste na pesquisa de
fonte secundarias, na qual todo trabalho baseia-se em outro, ndo produz uma informacao
original, mas trabalha sobre ela e procede a analise, ampliacao e comparagdo. Essa pesquisa se
constitui em uma pesquisa bibliografica, pois utilizou-se de dados encontrados em textos,
artigos, livros, monografias, publicagdes em sites, congressos, periddicos, etc.

Ja a documentacgao direta constitui-se no levantamento de dados no proprio local onde
os fendmenos ocorrem. Isso ocorre de duas maneiras: pela pesquisa de campo ou pesquisa de
laboratdrio. A primeira permite contato maior com realidade, e a segunda permite o controle de
varidveis. (SOUZA, FIALHO, OTANI, 2007). Para Vergara (2013, p. 43), a pesquisa de campo
“¢ investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fendémeno ou que dispde
de elementos para explica-lo. Pode incluir entrevistas, aplicagdo de questionarios, testes e
observacgdo participante ou ndo”.

No caso dessa pesquisa, foi utilizado da pesquisa de campo, uma vez que todo estudo
baseou-se na realidade vivenciada pela empresa, bem como procurou ser vivenciado o espago
fisico da empresa para compreender como de fato acontecem os processos € para posterior
formulagdo de estratégias. Trata-se também de uma pesquisa bibliografica, que segundo Souza,

Fialho e Otani (2007), ¢ a obtencdo de dados através de fontes secunddrias, a qual utiliza como
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fonte de coleta de dados materiais publicados, como: livros, periddicos cientificos, revistas,
jornais, teses, dissertacdes, materiais cartograficos e meios audiovisuais.

A pesquisa € caracterizada como um estudo de caso, que para Gil (2010, p. 57) “¢
caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a
permitir o seu conhecimento amplo e detalhado”. De acordo com Yin (1981) apud Roesch
(2012, p. 155) o estudo de caso “¢ uma estratégia de pesquisa que busca examinar um fendmeno
contemporaneo dentro de seu contexto”. Acrescentando, para Vergara (2013, p. 44), o estudo
de caso “€ o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como pessoas, familia,
produto, empresa, 6rgao publico, comunidade ou mesmo pais. Tem carater de profundidade e
detalhamento. Pode ou ndo ser realizado no campo™.

A pesquisa ainda caracteriza-se como documental, porque fez uso de documentos
internos, como folders, relatorios, registros da histéria da empresa, entre outros documentos
internos @ MD Consultoria em Recursos Humanos, os quais digam respeito ao objeto de estudo.
Para Vergara (2013), a investigacdo documental € realizada em documentos conservados no
interior de orgdos publicos e privados, ou com pessoas: registros, anais, regulamentos,
circulares, oficios, memorandos, comunicagdes informais, dispositivos de armazenagem
eletronicos e outros.

A pesquisa segundo Santos (2000) apud Souza, Fialho e Otani (2007) pode ser
classificada de dois niveis: académica e de ponta. A primeira refere-se a atividade com fins
pedagogicos, visa buscas intelectuais. Ela ¢ realizada em instituigdes de ensino sob orientagao
de um professor. Ja a pesquisa de ponta ¢ desenvolvida por pesquisadores experientes.

Essa pesquisa caracteriza-se como académica, pois foi desenvolvida como trabalho de
conclusao de curso da Universidade Federal da Fronteira Sul na cidade de Chapeco, sob
orientacdo de um professor qualificado na é4rea abordada. Dessa forma, aborda-se a seguir a

unidade de andlise e sujeito da pesquisa.
3.2 UNIDADE DE ANALISE E SUJEITOS DA PESQUISA

De acordo com Siglenton (1988) apud Frota (1999), as unidades de analise podem ser
definidas como “objetos ou eventos aos quais as pesquisas sociais se referem, o que ou quem
sera descrito, analisado ou comparado”. Sendo assim, a unidade de analise dessa pesquisa € a
empresa MD Consultoria em Recursos Humanos, a qual ¢ também chamada ou conhecida, por

seus colaboradores e clientes como “MD RH”, a mesma atua desde setembro de 1997 no setor
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de servigos na area de consultoria em recursos humanos. Esta localizada na Avenida Fernando
Machado, 231-D esquina com rua Bardo do Rio Branco, no centro da cidade de Chapecd/SC.

Segundo Lakatos e Marconi (2010), para definir o sujeito a pesquisa deve-se responder
a seguinte pergunta: Quem?. Portanto, os sujeitos dessa pesquisa foram todos aqueles ligados a
gestdo da empresa, bem como todos aqueles que de alguma forma se relacionam com a
empresa.

Dessa forma, os sujeitos dessa pesquisa foram: as duas proprietarias, assim como 10 de
seus clientes empresa e 10 candidatos, e cinco concorrentes. Atualmente a empresa possui um
quadro composto de seis funciondrios, sendo duas psicdlogas que desenvolvem atividades na
selegdo de pessoal, treinamentos e comercial, uma secretaria, uma auxiliar
administrativo/financeiro, uma estagiaria ¢ a administradora que auxilia nos servicos de
pesquisa de clima e plano de cargos e salarios.

As psicologas sdo formadas e possuem registro no Conselho Regional de Psicologia do
Estado de Santa Catarina. Suas principais atividades consistem em: realizar entrevistas
individuais e coletivas, dindmicas, aplicagdo de testes, avaliacdo psicoldgica, assim como
manter um contato constante com as empresas clientes desde da abertura da vaga até o
fechamento e possuem metas a serem cumpridas em relagdo ao fechamento das vagas.

Quanto a secretaria, suas atividades sdo: realizar atendimento telefonico e ao publico,
controlar a agenda de entrevistas, avaliagdes e reserva das salas, fazer contato com os
candidatos para agendamento de entrevista e oferecer as oportunidades de emprego. Passar para
as empresas novas, que ainda ndo conhecem a empresa, a forma de trabalho da MDRH, bem
como o envio de propostas por e-mail solicitando os dados cadastrais da empresa e apos,
repassar para uma das consultoras de RH. Também alimenta a pagina do facebook da MDRH
com vagas atualizadas em aberto ou algum comunicado importante, também realiza o retorno
a todos que deixam alguma mensagem ou comentdrio na pagina. Por fim, envia os anuncios do
jornal semanalmente e informagdes das vagas para as instituicdes de ensino e portais da cidade
e regido.

A auxiliar administrativo/financeiro ¢ uma das socias da empresa, a qual desenvolve as
seguintes atividades: controle de contas a pagar e a receber, realiza cobranga, controle do fluxo
de caixa, conciliacao bancaria, emissdao de boleto e nota fiscal eletronica, elabora or¢amentos,
faz separacdo dos documentos a serem repassados para contabilidade e também para empresas
que exijam o cadastramento do fornecedor, conferéncia da folha de pagamento e cartdo ponto.
Elabora controles para prestagdo de contas a proprietaria. Também realiza as atividades de

consultora em RH, faz entrevistas individuais, contato com as empresas desde da abertura da
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vaga até o fechamento. Identificar meios de comunicagdo para divulgar determinadas
oportunidades de emprego. A consultora tem metas a serem cumpridas para fechamento das
vagas.

E a proprietaria, realiza entrevistas, dindmicas, avaliacdo psicoldgica, visita a clientes.
Desenvolve treinamentos, Planos de Cargos e Saldrios, Pesquisa de Clima, Consultoria em RH
juntamente com o planejamento estratégico do cliente.

Diante disso, foi proposto um planejamento estratégico para a MD Consultoria em
Recursos Humanos, com intuito de auxiliar os gestores na tomada de decisao e dessa forma
levar a empresa a conquistar vantagem competitiva, assim como atingir seus objetivos através

de estratégias previamente definidas, considerando o ambiente interno e externo a organizagao.
3.3 TECNICA PARA COLETA DE DADOS

A etapa de coleta de dados ¢ a que demanda explicar de que forma serdo obtidos os
dados para responder ao problema e atender aos objetivos propostos inicialmente. De acordo
com Vergara (2013) a coleta dos dados pode ocorrer através da observagdo simples ou
participante, por questionario, formulario, entrevista e grupos de foco, entre outros. No caso
dessa pesquisa foi utilizado para coleta de dados a entrevista.

Segundo Vergara (2013, p. 52) “a entrevista ¢ um procedimento no qual vocé faz
perguntas a alguém que, oralmente, lhe responde. Para Roesch (2012) a entrevista pode ser semi
ou nao estruturada. Nas semiestruturadas ‘“utilizam-se questdes abertas, que permitem ao
entrevistador entender e captar a perspectiva dos participantes da pesquisa” (ROESCH, 2012,
p. 159). O autor aborda ainda que entrevista sem nenhuma estrutura ndo sdo recomendadas,
considerando que pode-se fugir do tema em estudo, assim como dificultar a interpretagdo e
utilizagao dos dados. Por isso, ¢ melhor sempre possuir uma lista prévia de topicos que
conduzam a entrevista.

Diante disso, esta pesquisa baseou-se em uma entrevista semiestruturada, constituida
por perguntas previamente elaboradas a fim de limitar a entrevista ao que de fato interessa para
o pesquisador. As informagdes necessdrias para realizagdo do estudo foram coletadas
diretamente na empresa, com a proprietaria e sua socia. Foi utilizado a técnica de entrevista
semiestruturada e conversas informais com a proprietaria e a socia em diversos momentos na
empresa, durante a realizacdo do estdgio, o roteiro das perguntas pode ser observado no
APENDICE A. Também realizou-se a entrevista semiestruturada com dez clientes empresa
(APENDICE C) e dez candidatos (APENDICE B). Essas entrevistas seguiram um roteiro de

perguntas, pré-definidas. Dessa forma, buscou-se identificar as razdes pelas quais esses clientes
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procuram a MD RH para realizar determinados servicos, € como avaliam o trabalho
desenvolvido pela empresa. E ainda diagnosticar a forma de trabalho dos concorrentes, através
da andlise do sife dos mesmos. Assim como, identificar com isso os pontos fortes e fracos,

assim como as oportunidades e ameacas da MD RH.

3.4 ANALISE E INTERPRETACAO

A analise dos dados, segundo Gil (2010, p. 156), “tem como objetivo organizar e
sumariar os dados de forma tal que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema
proposto para investigacdo”. E a interpretagdo dos dados consiste na “procura do sentido mais
amplo das respostas, o que ¢ feito mediante sua ligacdo a outros conhecimentos anteriormente
obtidos” (GIL, 2010, p. 156).

Para interpretacdo dos dados coletados na entrevista, utilizou-se da técnica de andlise
de contetido. Segundo Roesch (2012, p. 170), “as informagdes colhidas pelo pesquisador, por
meio da aplicagdo das técnicas referidas, normalmente ¢ apresentada na forma de texto. A
analise de textos em pesquisa cientifica tem sido conduzida, principalmente pelo método de
analise de conteudo”. No estudo foi realizada e gravada a entrevista e posteriormente a mesma
foi transcrita e a partir disso analisou-se os dados obtidos.

Apbs a transcrigcdo concluida, foi elaborado a defini¢do de cada etapa do planejamento
estratégico, e por fim elaborado uma matriz SWOT, correlacionando os pontos fortes e fracos
com as ameacas e oportunidades, cruzando os pontos afim de definir pesos para cada ponto,
esses pesos foram definidos juntamente com as proprietarias da empresa, o que resultou nos
pontos mais significativos para a MDRH atualmente. E com base tanto nos pontos com maior
pontuagdo, como nos menores serao definidas estratégias para a empresa fortalecer seus pontos
fortes e vislumbrar as oportunidades, assim como estratégias para melhorar seus pontos fracos

€ se prepara quanto as ameacgas.
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4 ELABORACAO DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO NA EMPRESA

A seguir serao apresentadas detalhadamente cada uma das etapas para elaboragao de um
planejamento estratégico, conforme a metodologia de Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001)
e de acordo com a realidade da empresa em estudo. Até o momento a empresa nao possuia um
planejamento estratégico estruturado, e acredita que o mesmo s6 vai contribuir no alcance dos
objetivos. Atualmente a empresa conta com duas sdcias-administradoras: Mara Rosane Dal
Vesco (proprietaria e fundadora), denominada nessa pesquisa como ENTREVISTADA 1, e
Thaisa Cristina Resmini (so6cia que trabalha na empresa ha 5 anos), denominada

ENTREVISTADA 2.
4.1 APRESENTACAO E HISTORICO DA EMPRESA

Para relatar a historia da empresa, foi entrevistada a fundadora da empresa, considerando
que ela acompanhou toda a trajetoria e evolugdo da empresa ao longo dos anos.

A empresa tem como razao social MD Consultoria em Recursos Humanos LTDA, foi
fundada em setembro de 1997, e ¢ popularmente conhecida como “MD RH”. Conforme
relatado pela proprietaria, antes de 1997 ela ja possuia uma empresa que desenvolvia um
trabalho similar ao da MD RH no estado do Rio Grande do Sul, e que por motivos pessoais €
familiares precisou mudar para Chapec6d. Diante disso, em conversa com seu contador
chegaram ao consenso de que seria mais lucrativo fechar a empresa do Rio Grande do Sul e
abrir uma na cidade de Chapecd, em fungao da burocracia.

Assim que a proprietaria mudou para a cidade de Chapeco, ela iniciou a empresa de
forma gradativa, com cautela. Sua primeira instalagdo fisica foi realizada no Edificio Med
Center, localizado no centro de Chapecd. Comecou atuando com duas funciondrias: a
proprietaria e uma estagidria. No entanto, ainda ndo atuava como pessoa juridica com CNPJ,
somente como pessoa fisica. Dessa forma, foi buscando a passos lentos seus clientes. A
Entrevistada 1 recorda que o cliente chave para a empresa impulsionar seus negdcios ou que
colocou a empresa no mercado na época foi o Sr.Vanderlei Berlanda, um empresario de renome
na cidade de Chapecd, dono da lojas Berlanda.

Os servicos oferecidos na época sdo os carros chefe até os dias de hoje: recrutamento e
sele¢do e avaliacdo psicologica. Essas eram as principais atividades desenvolvidas pelas duas
funciondrias. Apds um tempo, surgiu a oportunidade de mudar para um novo espaco, com um

pouco mais de comodidade, dessa forma passaram a ocupar o Edificio Belenzier situado
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também no centro da cidade. Porém, as salas eram compactas e dificultava o trabalho. Nesse
periodo a equipe de trabalho aumentou para seis pessoas. Depois de mais um tempo, mudaram
para uma sala maior, com mais espaco fisico, € mantendo-se no centro de Chapecd. Nessa sala
ficaram por aproximadamente oito anos, no entanto seus clientes reclamavam da dificuldade de
localizagdo da empresa devido a discreta disposi¢cdo do nome da mesma. Para acessar a empresa
o cliente precisava observar uma pequena porta de entrada que ficava entre duas lojas instaladas
no térreo. Foi entdo que em conversa com sua socia, a Entrevistada 1 decidiu fazer mais uma
mudanca, dessa vez se depender dela serd a ultima. A mudanga ocorreu em maio de 2014, e o
fator decisivo para tal atitude foram, em primeiro lugar a questdo da melhoria da visibilidade e
localizagao da empresa, e o segundo ponto ¢ que o imovel € proprio, € com iSso economizam o
dinheiro que era gasto com aluguel.

Foi perguntado na entrevista para a proprietdria, quais sdo os servigos prestados

atualmente pela MD RH, e conforme mostra o quadro a seguir sdo:

Quadro 2 - Servicos prestados pela MD RH

SERVICOS PRESTADOS DESCRICAO

A MD RH busca, avalia e seleciona profissionais de forma criteriosa e
eficaz, reunindo as caracteristicas essenciais dos candidatos a cultura e
aos objetivos estratégicos de seus clientes. Nesse servigo estdo inclusas
as seguintes técnicas:

- Atragdo e Retencdo de talentos: Headhunting

- Recolocacdo profissional: Qutplacement

- Analise e mapeamento de potencial

- Avalia¢do por competéncias

- Avaliagad psicoldgica

- Dindmicas de grupo

Através de testes aplicados por profissionais da area de psicologia, ¢
realizado a analise e descri¢do do perfil psicologico do individuo. Faz-
2 — Avaliacdo Psicologica se um laudo do teste. A avaliagdo psicoldgica é composta por:

- Bateria de testes (psicologicos, comportamentais, de habilidades,
competéncias e atitudes, etc).

Através da utilizacdo de um instrumento voltado para analise do
ambiente interno e a partir do levantamento de necessidades do cliente.
A avaliag¢do do Clima Organizacional ¢é efetuada através de pesquisa,
estudos e observacgdo, buscando socializa¢do e harmonia no ambiente de
trabalho.

O objetivo principal é mapear ou retratar os aspectos criticos que
configuram o momento motivacional dos funcionarios da empresa
através da apuracao de seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e
aspiracdes. Realiza-se um processo de:

- diagndstico organizacional

- sugestdes de melhoria para a empresa, um plano de acio.

1 — Recrutamento e seleg¢do

3 — Pesquisa de Clima
Organizacional

Continua...
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... Continuagdo

SERVICOS PRESTADOS

DESCRICAO

4 — Estruturagéo de Cargos ¢
Salarios

A estruturacdo compreende na avaliagdo e descricdo das atividades
desenvolvidas pelos colaboradores dentro da empresa. Dessa forma,
busca-se a partir de entrevista e observacdo identificar todas essas
atividades, assim como quais sdo as habilidades, competéncias e atitudes
que o cargo exige e quais sdo os conhecimentos basicos necessarios. Ha
uma pesquisa salarial com diversas empresas do ram. O objetivo
principal é formalizar e padronizar os cargos, suas exigéncias, seus
beneficios e ter conhecimento da expectativa de crescimento.

5 — Treinamentos €
Desenvolvimento

Atende empresas com necessidades especificas ¢ de forma customizada,
oferecendo cursos abertos e in-company, treinamentos e palestras
exclusivas, de modo que a empresa extraia 0 maximo de resultados ao
investir no desenvolvimento de seu pessoa. Os treinamentos ocorrem nas
mais diversas areas:

- Comportamental

- Desenvolvimento de lideranga

- Motivacional

- Trabalho em equipe

6 — Avaliac@o de Desempenho

Avalia o funcionario na fungdo, ¢ utilizado também para avaliar o
desempenho da pessoa para ocupar um outro cargo, no caso de o
funcionario ser promovido. Como o funcionario se avalia na fungéo.
Identifica quais sdo os pontos positivos ¢ construtivos da pessoa.

7 — Reestruturagio da Area de
Recursos Humanos

Envolve o planejamento, estruturagdo ¢ implementacdo das rotinas de
Recursos Humanos proporcionando condi¢des para a manutencdo e
desenvolvimento das pessoas em consondncia com as estratégias da
organizacdo, assim como a padronizacdo e sistematizacdo de processos,
conforme os subsistemas:

- Recrutamento e sele¢do

- Integracao

- Cargos e Salarios

- Treinamentos

- Satude ocupacional

- Consultoria em gestdo de RH

- Coaching

8 — Avaliagio por Competéncias

A empresa deve passar a descricio do cargo e quais sdo 0s
conhecimentos técnicos necessarios, as habilidades e atitudes para
determinado cargo. A partir disso busca-se identificar no individuo se
ele contempla as exigéncias do cargo. E um processo mais demorado,
pois faz uso de exemplos de situagdes vivenciadas pelo individuo,
baseada nas experiéncias anteriores.

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Desses servigos o recrutamento ¢ selecdo ¢ o de maior destaque, pois pensando

financeiramente, boa parte do faturamento da MD RH ¢ resultado do mesmo

(ENTREVISTADA 2). Sendo assim, a figura seguinte demonstra como acontece o fluxo desse

servico.



Figura 13 - Fluxograma do servigo Recrutamento e Sele¢ao

63

Diagnoéstico do cargo, e da
levantamento do perfil,
qualificagdes e requisitos que

esse cargo exige

Divulgagdo vaga

Demanda da
empresa

cliente sociais, etc.

nos
diversos meios de comunicagao,
em universidades, sites, redes

A

l

Verifica-se no historico de
curriculos que a MD RH
dispde, para ver se tem alguém
que se encaixa nas exigéncias

Decisdo

v

@

Contata-se com o candidato,
explica-se sobre a vaga aberta e
V€ se 0 mesmo tem interesse em
participar da entrevista/selegao.

Decisdo

——

—=

Na.oA atende  as Recebimento de curriculos na
exigencias da MD RH, por candidatos
vaga interessados
Selecdo do
candidato pela Reali.za-se a entrevista com 0s
empresa Decisdo candidatos e t:azise a aplicacdo
de testes e dinamicas.
Encaminha-se o candidato com Atende as
melhor desempenho e que mais exigéncias da
se identifique com a vaga para a vaga

empresa finalizar o processo

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

z
%I 4—_‘ 4—_




64

O intuito em todo processo de recrutamento e selecdo € sempre encontrar a pessoa certa
para o cargo certo, € que o candidato mantenha uma relagcdo duradoura com a empresa. Observa-
se na figura que o processo consiste sobretudo em agilizar o encaminhamento, pois
imediatamente ao contato da empresa, a MD RH ja providencia a divulgacao e para ndo perder
tempo, enquanto a MD RH aguarda a procura dos candidatos pela vaga, também faz buscas no
banco de dados ou histérico de curriculos anteriores. Quando a pessoa manifesta interesse em
participar da sele¢do, e melhorar a oportunidade de trabalho, essa ja ¢ chamada para entrevista
e realizacdo de testes, caso necessario, no qual o melhor classificado ou a pessoa com perfil
mais proximo possivel exigido para a vaga, ¢ selecionado para uma conversa direta com a
empresa, € dessa forma a mesma conclui o processo.

Quando questionada sobre sua formagdo profissional, a Entrevistada 1, diz que ¢
formada em psicologia, tem pos-graduagdo em satude publica, e uma formagdao em dindmicas
de grupo, cursou também todo o mestrado em gestdo estratégica, porém ndo defendeu sua
dissertacao, em fungado de ter descoberto que o seu estudo nao teria validade no Brasil. E ainda
porque a titulagdo desse mestrado ndo era relevante, considerando que ela ndo tinha a intengao
de ministrar aulas, e para fins de trabalho na MD RH o mestrado ja a ajudou, pois como ela
cursou todas as disciplinas, a parte pratica ela acabou aplicando bastante na empresa. Ja quanto
a formacdo de sua socia Entrevistada 2, essa esta cursando o ultimo ano do Curso de
Administragdo da Universidade Federal da Fronteira Sul.

Sobre o processo de tomada de decisdo na empresa, a Entrevistada 1 destaca que as mais
complexas e delicadas sao tomadas em conjunto com sua socia, e que as decisdes do dia-a-dia
da MD RH sao resolvidas diretamente pela Entrevistada 2, quando possivel, e depois ela ¢
informada, se for o caso.

Foi perguntado ainda sobre as dificuldades vivenciadas pela empresa, e a Entrevistada
1 respondeu que uma das maiores dificuldades estd em conseguir candidatos para participar do
processo de recrutamento e selecao, devido a escassez de profissional de qualidade, com as
qualificacdes, perfis e experiéncias exigidas pela empresa cliente. Outra dificuldade ¢ com a
cultura local, sobretudo em relacdo ao trabalho desenvolvido pela MD RH (vista apenas como
uma agéncias de emprego da cidade) e o investimento que os clientes precisam fazer para
acessar a consultoria, muitos empresarios da cidade acham muito caro contratar esse tipo de
servico, ndo estdo dispostos a pagar por isso, € acabam contratando por conta propria ou ainda
procurando outras empresas do ramo que pratiquem preco mais baixo.

Sobre a perspectiva da Entrevistada 2, uma das dificuldades da MD RH hoje ¢ estar

muito a mercé do servigo de recrutamento e selecdo, pois apesar de oferecerem outros servigos
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o de maior destaque sempre foi esse. Outra dificuldade ¢ a demora nos processos, pois como
atuam com o intuito de proporcionar eficiéncia e eficacia em tudo o que fazem, acabam levando
muito tempo para executar ou concluir tarefas. Diante disso, surge outra dificuldade que ¢ a de
desenvolver e divulgar mais os outros servigos prestados pela MD RH.

A entrevistada 2 destaca ainda que n3o ha hoje uma proximidade da MD RH com as
empresas, no sentido de fazer visitas e manter relagdo mais duradoura, de se mostrar preocupado
e apresentar outras possibilidades de atuacdo da MD RH. Ainda foi levantada a questdo da
estrutura funcional da MD RH, pois diversas agdes nao sdo desenvolvidas por falta de pessoal,
os funcionarios atualmente dispde de tempo apenas para desenvolver as rotinas do dia a dia, e
ndo conseguem pensar em prospectar clientes ou promover a marca. Essa falta de relagdo mais
proxima com o cliente, impacta inclusive na pouca fidelizagdo dos mesmos, pois trabalham
com a MD RH para realizagdo de um servico e depois acabam ndo procurando mais a empresa,
ou até mesmo passam a trabalhar com a concorréncia.

Por fim, outra questdo que dificulta o trabalho da MD RH ¢ o servico muitas vezes mal
feito por seus concorrentes, que acaba denegrindo a imagem do ramo de consultoria em recursos
humanos, a forma com que conduzem o servico, por profissionais nao qualificados ou coisas
do género, nao trazem bons reflexos para a atividade. Foi elencado ainda que os candidatos
demoram muito para chegar na MD RH, e a empresa precisa deles para satisfazer as
necessidades das empresa.

A MD RH conta hoje com um software, o qual possui todos os registros de seus clientes
ativos e inativos, isso possibilita um controle maior e também um acompanhamento do nimero
de vagas fechadas em determinado periodo de tempo. Assim como informagdes cadastrais desse
cliente. Ainda ha um banco de dados com curriculos cadastrados no site da MD RH, esse é um
meio pratico na busca de profissionais, pois ha um filtro onde pode-se buscar por area, por
idade, por escolaridade, etc. Ressalta-se que foi perguntado para a Entrevistada 2 se hd um
sistema que contemple os demais servigos oferecidos pela MD RH, por exemplo que gere um
relatorio de quais os servigos solicitados, em um determinado periodo de tempo, por qual
empresa contratada, com qual periodicidade. A Entrevistada 2 relata que existe apenas um
controle manual que ¢ registrado ou alimentado em planilhas eletronicas. A mesma relata ainda
que o software que eles possuem registra a empresa somente se utilizar do servico de
recrutamento e selecdo, caso contrario ndo constard o cadastro da mesma no sistema, apenas
existird na planilha eletronica. Também foi relatado que ndo hé software de gestao financeira.

Em se tratando do diferencial competitivo da MD RH segundo a Entrevistada 1, ¢ a

qualidade no servigo prestado, gerando dessa forma uma relagdo de confianga para com o seu
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cliente. Corroborando a Entrevistada 2, destaca que buscam “fazer o melhor e serem
criteriosos”.
Diante do exposto, segue-se para as proximas etapas do planejamento estratégico, o

proximo passo € definir o negocio da empresa.

4.2 DELIMITACAO DO NEGOCIO

Conforme ja mencionado anteriormente, o negdcio refere-se a expectativa que o cliente
tem para com a empresa, além dos servicos e produtos. A primeira etapa ¢ identificar o negocio
atual da empresa, para isso precisa-se delinear quem sdo os clientes da empresa.

Diante disso, ha uma divergéncia de opinides, pois do ponto de vista da Entrevistada 1,
os clientes da MD RH hoje sdo as empresas, os empresarios que ja que estao instalados ou que
venham a se instalar em Chapec6 ou regido, as quais procuram a MD RH para contratar um
servigo de consultoria para a sua empresa. Ja sob a perspectiva de sua socia, Entrevistada 2,
existem dois tipos de clientes: o candidato (pessoa fisica) que esta a procura de um trabalho que
reside ou tenha intencao de residir na cidade de Chapeco ou regido e as empresas ou empresarios
instaladas ou que queiram se instalar na cidade de Chapecd e regidao (pessoa juridica). As
empresas procuram a MD RH principalmente para fazer o processo de recrutamento e selegao
(carro chefe), e diante disso, surge os clientes pessoa fisica, que procuram a MD RH para deixar
seu curriculo e ser encaminhado para uma empresa.

Para a Entrevistada 1, o foco sdo as empresas e seus clientes sao as empresas. O
atendimento a demanda do candidato (pessoa fisica), acaba sendo uma consequéncia do
atendimento do servi¢o contratado pela empresa cliente. Até porque nos demais servigos
prestados pela MD RH, sempre ¢ a empresa que contrata para realizar algum servigo € ndo o
candidato.

O servigo contratado pelo cliente pessoa juridica, normalmente ¢ pago por eles, € o
desafio que se encontra nessa situagao ¢ que muitas vezes as empresas ndo veem a importancia
de contratar um servigo especializado e qualificado na area. No caso do recrutamento e selecgao,
algumas empresas dividem com o candidato o valor da contratacdo, se dependesse da
Entrevistada 1, o objetivo seria sempre cobrar somente do cliente empresa, no entanto devido
a cultura da cidade, nem todas as empresas estdo dispostas a pagar integralmente, e por isso a
MD RH precisou em alguns casos passar a cobrar parte do valor, referente a contratagao, do

candidato, somente no caso de ser contratado. Caso ndo se adaptasse a essa exigéncia das
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empresas certamente a MD RH perderia espaco no mercado, considerando que a maioria dos
seus concorrentes cobram pela contratagdo apenas do candidato.

Segundo ambas as entrevistadas, a expectativa que seu cliente empresa espera da MD
RH ¢ ser bem atendido, ter exatiddo nos resultados, ter qualidade, agilidade e assertividade no
Servigo.

Quanto aos concorrentes da MD RH, a Entrevistada 1 acredita que sdo todos indiretos,
considerando que ndo prestam os mesmos servicos que a MD RH. Normalmente atuam como
agéncia de emprego, nao atuam com outros servigos como a MD RH atua. J& para a Entrevistada
2, seus concorrentes hoje sdo todas as agéncias de empregos, considerando que seu carro chefe
¢ o recrutamento e selecao, e também porque algumas atuam também com assessoria em outros
servigos de recursos humanos, como por exemplo, satide ocupacional e treinamentos.

O proximo passo para definir o negocio € checar sua consisténcia atual, e isso pode ser
realizado a partir de questionamentos sobre como o negdcio de hoje ¢ imaginado no futuro, do
ponto de vistas das proprietarias, da forma que esta atualmente talvez ndo consiga obter sucesso,
apenas consiga se manter no mercado, talvez enfrentando algumas dificuldades, “o ideal ¢
sempre estar inovando, trazendo novidades para os clientes. Nunca esta 100%”, diz a
Entrevistada 2.

Quando questionadas sobre o que deve ser melhorado, a Entrevistada 2 acredita que
deveria ter mais divulgacdo de todos os servigos prestados pela MD RH, para que os
empresarios possam conhecer e compreender o seu diferencial. E quanto aos candidatos,
deveria ser pensado em algo para eles nao ficarem descontentes com a MD RH, devido a demora
nos encaminhamentos, pois como ndo sabem que o objetivo da MD RH ¢ selecionar de forma
criteriosa, buscando a pessoa mais certa possivel para a vaga, as vezes acaba levando um certo
tempo para conseguir um emprego, € muitos acabam conseguindo antes por conta propria direto
nas empresas de seu interesse ou em outros lugares (agéncias). De certa forma, isso acaba
passando uma imagem negativa da MD RH para o candidato, de que demora e ndo encaminha
para contratacao.

A Entrevistada 2, destaca que procuram sempre deixar bem claro para o candidato a
forma com que a empresa trabalha, e ja na primeira entrevista ele fica ciente que o processo
pode levar um certo tempo, de que ele deve acompanhar o site da empresa para ter
conhecimento das vagas em aberto, e caso se interesse em alguma, que ndo foi chamado ainda
para participar da entrevista, que ele mesmo se candidate a vaga. Porém nem todos

compreendem essa situacao.
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Diante disso, para resumir apresenta-se o quadro a seguir:

Quadro 3 - Definindo o negdcio

ETAPAS

QUESTOES
SUGERIDAS

RESPOSTAS

1? Identificar o
negocio atual da
organizagdo

Quem ¢ mesmo o seu
cliente?

Empresas que estdo instaladas ou que venham a se instalar
na cidade de Chapeco. E pessoa comum ou pessoa fisica
que resida ou venha a residir na cidade de Chapecd ou
regido.

Qual a expectativa do
cliente?

Para a empresa a expectativa ¢ receber um servico de
consultoria em gestao de pessoas com qualidade e eficacia.
Ja para o candidato é conseguir um trabalho o mais rapido
possivel que atenda suas expectativas.

Quais sdo e quais serdo
nossos concorrentes?

Agéncias de emprego, balcdo de emprego, empresas que
prestam consultoria e assessoria na area de recursos
humanos, assim como treinamentos

22 Checar a

Com o negoécio atual, a

Destaque ndo ha como afirmar, talvez apenas consiga se

negocio ao século XXI

consisténcia do | empresa tera destaque no |manter no mercado, no entanto, certamente enfrentard]
negocio atual futuro? alguns desafios no meio do caminho.
3*  Adequagdo do | Como deve ser a empresa [Deve ser referéncia na area de consultoria em recursos

no futuro, o que deve ser
melhorado?

humanos, reconhecida em Chapecé como a melhor e a
mais lembrada no ramo. Para isso precisa-se melhorar sua
divulgagdo na cidade, promover mais todos os servigos
oferecidos e melhorar sua estrutura de profissionais.

NEGOCIO

Solugdes em Gestdo de Pessoas.

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Ap6s ser definido o negocio, o proximo passo € estabelecer a missao.

4.3 MISSAO

Conforme ja foi explicado a missdo trata-se da razdo de existir da empresa. A MD RH

jé dispde de uma missdo, sendo assim, foi elaborada a reformulacdo da mesma com base na
entrevista realizada com as proprietarias, em resposta a perguntas do tipo: Por que vocé acredita
que seus clientes te procuram? O que eles esperam da MD RH?

Segundo elas, seus clientes a procuram, sobretudo os antigos, porque sabem ou
conhecem a qualidade no servigo prestado pela MD RH. E os novos, na sua maioria procuram
a MD RH por indica¢ao de alguém, normalmente por clientes antigos. Em se tratando do que a
empresa faz, a Entrevistada 1 diz que a MD RH hoje atua com servigos de: recrutamento e

sele¢do, avaliacdo psicologica, pesquisa de clima, estruturagdo de cargos e saldrios,
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treinamentos na area comportamental, avaliagdo de desempenho, estruturagdo do setor de
recursos humanos e avaliacdo por competéncias. Quando se trata de recrutamento e selecdo,
normalmente o processo de avaliagdo do curriculo, avaliagdo psicoldgica e entrevista ¢
realizada na propria MD RH, apos isso, algumas empresas pedem para o candidato selecionado
nessas etapas anteriores irem até a empresa cliente, para conversar diretamente com o
responsavel. Ou existem casos, normalmente de empresas que ainda estdo se instalando na
cidade, que solicitam salas da MD RH para realizar as entrevistas.

Nos demais servicos, normalmente a proprietaria vai até a contratante para realizar o
diagnostico, e depois conforme a necessidade busca-se a empresa cliente para coleta de
informagdes e dados, o trabalho em si normalmente € realizado na MD RH. Em se tratando dos
treinamentos, esses podem ocorrer na propria MD RH, nas empresas e ainda em um espago
externo, como auditorios da Associacdo Comercial de Chapecd — ACIC/SICOM, onde o espago
¢ maior. Também ha possibilidade de ser em outros locais, se a empresa solicitar. Os
treinamentos vivenciais, por exemplo ocorrem em chécaras ou sedes da empresa com area verde
e aberta, no qual a equipe da MD RH se desloca para atendé-los. A MD RH ¢ uma empresa que
atua com consultoria na area de recursos humanos, buscando atender a necessidade de seu

cliente com qualidade e eficacia no processo.

Quadro 4 - Definindo a Missao

MISSAO ATUAL

Auxiliar os empresarios na busca, sele¢do, desenvolvimento e manutengio de profissionais, que atendem as
necessidades e gerem resultados para as empresas.

MISSAO SUGERIDA

Garantir aos clientes consultoria nos processos de gestio de pessoas com qualidade e exceléncia nos
resultados.

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Apos ser reformulada a missdo da MD RH, o proximo passo para elaboracdo do

planejamento estratégico € estabelecer os principios.

4.4. DEFINICAO DOS PRINCIPIOS

Os principios de acordo com o que foi abordado anteriormente, sdo elementos que a
empresa e todos os seus colaboradores consideram como norteadores de comportamento e

atitudes diante dos clientes. Esses foram elaborados em conjunto e consenso entre as
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proprietarias, mantendo seus principios e valores estabelecidos desde o inicio do negdcio e
adequando alguns ao momento e ao ambiente competitivo do mercado. A Entrevistada 1, foi
questionada sobre quais os principios eles praticavam desde o inicio da empresa, e quais ela
zela hoje, e a mesma respondeu que “a ética € algo fundamental, tanto para com os clientes
como com a equipe interna, a responsabilidade no atendimento e no prazo, respeito pelo cliente
empresa e candidato pessoa fisica, qualidade, assertividade, atender as necessidades dos seus

clientes”.

Quadro 5 - Principios e Valores

PRINCIiPIOS E VALORES ATUAL

Qualidade nos servigos prestados, €tica, capacidade empregadora e parcerias duradouras.

PRINCIPIOS E VALORES SUGERIDOS

Qualidade nos servigos prestados, responsabilidade no atendimento, cumprimento de prazos, respeito,
transparéncia e ética nos processos adotados ¢ compromisso com resultados.

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Apos estabelecido os valores e principios, a proxima etapa tem o papel de analisar o

ambiente em que a organizacao esta inserida.

4.5 ANALISE DO AMBIENTE

A analise do ambiente compreende em avaliar a situagdo da empresa diante do mercado
ao qual esta inserida, considerando as variaveis internas e externas. O intuito de se avaliar o
ambiente ¢ organizar a empresa para tendéncias futuras e para possiveis surpresas, isso significa

preparar sua equipe interna para atender possiveis demandas do ambiente externo.

4.5.1 Analise Externa

Trata-se de variaveis externas a empresa que afetam ou que podem afetar, direta ou
indiretamente seu desempenho e consequentemente o alcance dos objetivos. Nesse sentido,
cabe avaliar dentro da andlise externa o macro e o microambiente. O macroambiente ¢
composto pelos seguintes ambientes: demografico, econdmico, socio/cultural, politico/legal,
tecnologico e ecologico. J4 o microambiente consiste em: clientes ou consumidores,

fornecedores, concorrentes e agéncias reguladoras.
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A seguir serd abordado os componentes do macroambiente ¢ em seguida os do
microambiente, que direta ou indiretamente influenciam ou podem influenciar o trabalho da
MD RH.

e Ambiente Demografico

De acordo com dados do IBGE (2015), o Brasil no més de abril possui cerca de 204.154
milhdes de habitantes, um crescimento de 0,68% se comparado ao mesmo periodo do ano de
2014 (202.770 milhoes), desses total 28.456 milhdes (13,95%) sdo da Regido Sul do pais. Nessa
regido, os maiores estados sdo, respectivamente: Rio Grande do Sul (11.245 milhdes - 5,51%),
Parand (11.147 - 5,46%) e Santa Catarina (6.064 milhdes - 2,97%). Do estado de Santa Catarina,
os municipios mais populosos, conforme dados do PORTAL BRASIL (2010), sdo: Joinville
(515.288), Florianopolis (421.240), Blumenau (309.011), Sao José¢ (209.804), Criciima
(192.308), Chapeco (183.530), Itajai (183.373), Lages (156.727), Jaragua do Sul (143.123),
Palhoga (137.334), Balneario Camborit (108.089), Brusque (105.503) e Tubardo (97.235).

Conforme observado, dentre os municipios mais populosos do estado esta Chapeco, que
da regido oeste ¢ o maior municipio, e apresentou um crescimento populacional de 10,07%
entre 2010 e 2014. De acordo com os dados do censo 2010, sua populagdo era de 183.530 mil
habitantes (PORTAL BRASIL, 2010), e em 2014 a populagdo estimada chegou a 202.009 mil
habitantes (IBGE, 2015). Conforme figura a seguir.

Figura 14 - Crescimento populacional de Chapecd

CRESCIMENTO POPULACIONAL DE
CHAPECO

WA A

vvvvvvv ﬂz Ao

IR 183.530 s

150.000 123.050
100.000
50.000

2000 2010

ANO

POPULACAD ESTI

Fonte: Adaptado de SEBRAE (2013a), com informacao da populagdo de 2014 (IBGE, 2015).

O indice de crescimento demografico da cidade passou de 2,48% (ano de 2010 a 2012)
para 4,89% entre os anos de 2013 e 2014, praticamente dobrou (PREFEITURA MUNICIPAL
DE CHAPECO, 2014b). Ainda segundo dados da Prefeitura Municipal de Chapeco (2014b), a
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densidade demografica do municipio em 2013 chegou a 317,87 hab/km:, um crescimento de
3,77% se comparado ao ano anterior.
A divisdo da populagdo entre homens e mulheres ¢ bem proxima de 50%, como pode

ser observado na figura seguinte:

Figura 15 - Divisdo da populagao entre homens e mulheres

ICensos Homens % Mulheres %

1996 64 832 46 49% 66182 50.51%
2000 72600 44 39% 74.367 50.61%
2010 90626 49 38% 92 904 50,62%

Fonte: Sebrae, 2014.

Outro fator relevante para a analise demografica ¢ a estrutura etdria da populagdo
chapecoense, que de acordo com o SEBRAE (2013a), ¢ classificada em trés grupos: (1) jovens,
que compreende desde o nascimento até completar 19 anos de idade; (2) adultos, que possui de
20 até 39 anos; (3) E por fim, os idosos de 60 anos em diante. Conforme demonstra a figura a

seguir, a de maior representacdo sdo os adultos que em 2010, chegou a 60%:

Figura 16 - Faixa etaria da populagao de Chapeco, em 2000 e 2010
1

2010

2000

M jovens M adultos Widosos

Fonte: SEBRAE, 2013a.

Normalmente quanto mais jovem, mais se busca oportunidades de trabalho. Segundo a
Entrevistada 2, em média a populagdo que mais busca pelos servigos da MD RH atualmente
estdo na faixa entre 20 e 40 anos, habitualmente buscam melhores condi¢cdes de trabalho, mais
beneficios, melhores salarios, maiores chances de crescimento e desenvolvimento, recolocagao
profissional, etc.

J& quanto a populagdo economicamente ativa, que também pode gerar influéncias sobre
a MD RH, ¢ possivel informar que a mesma teve um crescimento positivo de 7,6%, conforme

pode ser observado na figura seguinte:



Figura 17 - Populagdo Economicamente Ativa (PEA) de Chapeco

52.2%

% PEA

2000
Fonte: SEBRAE, 2013a.
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Através desse indice constata-se que esta aumentando o nimero de pessoas inseridas no

mercado de trabalho, que desempenham ou possam desempenhar uma atividade remunerada.

Sobre a educacao na cidade, o SEBRAE (2013a) apresenta que no ano de 2003 eram

48.909 alunos matriculados na rede estadual e municipal de ensino, € em 2012 esse nimero

diminuiu para 47.376 alunos, isso representa uma redugdo de 3,13% considerando o periodo

compreendido entre 2003 e 2012. Na figura a seguir podemos observar o nimero de aluno

matriculados por modalidade de ensino.

Figura 18 - Numero de alunos matriculados por modalidade em 2012

- : Crech 5.353 11,3%
Educagio Infant] e % 213%
Pré-Escola 4755 10,0%
= o PR
Erise e ey 1 a4“5na‘ne {Anos Iniciais) 13.718 28.0% 53,5%
52 a B? serie (Anos Finais) 11827 24 5%
Ensing Medio 7440 15,7% 15,7%
Ensino Profissional (Mivel Técnico) 1.858 3.9% 3,9%
Fund ntal2 1.003 2,1%
EA (Presencial) e 3,6%
MedioZ2 713 1.5%
Fund ntal 54 0.1%
EJA (semi-presencial) i 0,6%
hMadio 235 0.5%
Creche 25 0,1%
Pré-Escaola 48 0.1%
Educag3o Especial{slunos 12 a 4%z érie (Anos Iniciais) 238 0.5%
de Escolas Especiais, 53 3 82 série (Anos Finais) 231 0.5% 135
Classes Especiais e Medio 39 0.1% 3
cidiadoe) EdProf NivelTécnico 5 i
EJAFundamental 32 0.1%
EJAMedio 10 0.0%
TOTAL 47376 100,0%

Fonte: SEBRAE, 2013a. OBS: 1. Nao estdo computados os alunos do ensino superior. 2. Alunos de Escolas
Especiais, Classes Especiais e Incluidos. 3. Sinal convencional utilizado: Dado numérico igual a zero ndo

resultante de arredondamento.
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Conforme dados da Prefeitura Municipal de Chapecod (2014b), existem hoje 11
instituicdes de ensino superior que no primeiro semestre de 2013 tinham um total de 14.623
académicos matriculados. Por numero de alunos as maiores sdo em ordem decrescente:
UNOCHAPECO (8.500), UFFS (1.879), UNOESC (1.800), UCEFF (1.080), UDESC (528),
SENAI/SC (300), SENAC/SC (272), IFSC (171), e ANGLO-AMERICANO (93). Cabe
ressaltar que ndo foi contemplado as instituicdes de ensino superior que trabalham com a
modalidade de Educag¢do a Distancia — EAD.

Percebe-se que a cidade esta crescendo cada vez mais, € em um ritmo acelerado. Isso
para os negdcios, o comércio, a agricultura, as agroindustrias e o desenvolvimento do municipio
¢ um bom sinal, pois significa mais consumo, mao-de-obra disponivel, poder de compra.

Tornando-se referéncia em crescimento e desenvolvimento para toda regido oeste catarinense.

e Ambiente Economico:
Nos aspectos econdmicos cabe avaliar o desempenho da economia, sobretudo no
municipio de Chapeco. De acordo com o SEBRAE (2013a), a renda média da populagdo ¢
composta por duas variaveis: o rendimento familiar médio e os valores médios pago no

municipio. Conforme pode-se observar nas figuras a seguir:

Figura 19 - Rendimento familiar médio da populagao

Posigdo do Municipio

Chapeco Regiao Oeste Santa Catarina R
2000 992 8 988.8 1.205,9 992
2010 3.100,5 2 667 8 2.400,7 282
Evolugao : Melhorou
20002010 212% 170%: 99% T1 Bosicen

Fonte: SEBRAE, 2013a.

E possivel observar a grande evolugdo que ocorreu no rendimento familiar médio da
populacdo do municipio de Chapecé entre 2000 e 2010, um crescimento de 212%.
Quanto aos salarios médios pagos para a populacdo, esse teve aumentos gradativos,

como pode ser observado:
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Figura 20 - Salarios médios pagos

Periodo Chapecd Santa Catarina Brasil

2007 94358 1.149,24 1.301,87

2008 1.001,91 1.253,73 1.436,70

2008 1.104,68 1.344,33 1.535,74

2010 1.223,04 1.485 E6 1.674,59%

201 1.391,23 1.620,42 1.827,45
EUDIUI;EO 2007712011 4T% 41% A0%

Fonte: SEBRAE, 2013a.

O rendimento familiar da populagdo chapecoense estd aumentando com o passar dos
anos. No entanto a média de rendimentos € menor que a praticada no estado e no pais.

O PIB da cidade também teve evolugdo, conforme pode ser observado a seguir:

Figura 21 - Evolugdo do PIB de Chapeco

Ano Base PIB PIB Per Capita Renda Per Capita
1999 886.345.333.00 £.132,34 5.110,95
2000 973.056.963,00 6.620,92 551743
2001 1.214 375 058,00 8.034,71 6.695 59
2002 1.375.818.909,20 8.851,53 7.376.27
2003 1.634 576.505,48 10.225,88 852157
2004 1.867 713 324 60 11.304 40 942033
2005 2204 182 107,71 13.022,77 10.852 30
2006 2.318.286.740,75 13.386,07 11.155,06
2007 2.867.148.304,34 16.011,06 13.342,55
2008 3.330.255.640,72 19.385,73 16.154,77
2009 3.660 560 858,92 19.941 93 16.618,28
2010 4 465 552 904 51 24 331,46 20.067 60
2011 492515844208 2643145 22.026,21
2012 5.580.204 514,18 29516,24
2013 6.322.371.715,24 31.885,83
2014

Fonte: Prefeitura Municipal de Chapecd, 2014b.

Um fator relevante do PIB é que no Brasil, grande parte dele ¢ gerado por micro e

pequenas empresas, conforme mostra a figura seguinte:
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Figura 22 - Percentual de geracdao do PIB de acordo com o porte da empresa e setor

COMERCIO SERVICOS INDUSTRIA

24 5%
36,3%
53,4%
0
PHIE
%
8.3% S
® Microe () Médias @® Grandes

Pequenas Empresas Empresas
Empresas

Fonte: SEBRAE, 2014.

Como pode-se perceber o setor do comércio ¢ onde as micro € pequenas empresas
possuem a maior parte na geracao do PIB com um percentual de 53,5%, seguido do setor de
servicos com 36,3% e por fim a induastria com 22,5%.

Segundo Kerbes (2012, p. 14) a economia do municipio estd em franca expansao,
tornando-a “pdlo econdémico do Oeste Catarinense pela forca de diversos setores produtivos,
com destaque para a agroindustria, o comércio, o turismo de negocios e as industrias
metalmecanica, moveleira e de construcao civil’. Outro fato importante para a economia € o
desenvolvimento de Chapecd, foi a publicagdo da Lei Ordindria n° 14.071/2007, na qual a
Assembleia Legislativa do Estado de Santa Catarina — ALESC, reconhece o municipio de
Chapecd como Capital Catarinense dos Eventos de Negocios (KERBES, 2012). Com isso, a
cidade se torna ainda mais conhecida e atrativa no estado e na regido.

Outro fator relevante para a economia do municipio € o grande nimero de empresas que
se instalam na cidade, assim como o desempenho do mercado de trabalho. Segundo Grando
(2013, p. 17), “os novos empreendimentos de Chapecod sdo impulsionados pelo fato do
municipio se caracterizar como polo econdmico regional, recebendo investimentos e
consumidores nao s6 dos municipios vizinhos, mas também de outras regides, inclusive outros
estados e paises”. Diante disso, ¢ importante para a MD RH que a cidade acomode sempre mais
empresas, pois isso resulta na contratacdo de seus servigos por parte das mesmas. E ainda
significa que a cidade fica mais atraente para as pessoas residirem e construirem sua vida,
desencadeando em mais gente procurando emprego nas empresas.

De acordo com Grando (2013, p. 16), “o empreendedorismo se popularizou no Brasil a
partir da década de 1990 e ganhou ainda mais forca com a Lei Geral das Micro e Pequenas

Empresas (2007) e a Lei do Microempreendedor Individual (MEI) em 2008”. Em se tratando
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do nimero de empresas instaladas no municipio, o autor supracitado afirma que mais de 90%
delas sdo microempresas. Segundo o que foi mensionado no topico anterior sobre as micro e
pequenas empresas (MPEs), essas tendem a ter seus processos menos estruturados, do que as
grandes empresas. Muitas vezes procuram por servicos de terceiros para desenvolver certos
trabalhos por ndo dispor de pessoal qualificado e pelo numero pequeno de funcionarios. A area
de recursos humanos nas MPEs normalmente sdo desenvolvidas pelo gestor, o qual fica
sobrecarregado com as fungdes. Dessa forma, quanto mais MPEs a cidade tiver melhor, e mais
oportunidades a MD RH ter4 para oferecer seus servigos.

Em 2011 a cidade de Chapec6 alcangou a marca de 11.252 empresas formais e gerou
60.813 empregos formais. As micro e pequenas empresas foram responsaveis por 99,0% do
nimero de empresas no municipio de Chapecod e 57,9% dos empregos formais (SEBRAE,
2013a). Segundo a ACIC (2014) com base no CAGED/MTE, a cidade ficou no ano de 2011
em 5° lugar em geragdo de empregos entre os 293 municipios do Estado de Santa Catarina em
termos relativos, e o 72° lugar entre os 5.564 municipios no Brasil.

Segundo Grando (2013, p. 17), “o crescimento do municipio esta fundamentado na
diversidade das atividades dos setores analisados, com um efeito positivo sobre o conjunto das
atividades econdmicas locais e regionais, com foco na base exportadora regional, ou seja, nas
atividades agroindustriais”.

Quanto ao desempenho do mercado de trabalho, Chapecé em 2011, apresentou um
indice de 2,5 habitantes por emprego, enquanto que o estado de Santa Catarina apresentou o
indice de 3,1 habitantes por emprego, € o Brasil no mesmo periodo obteve o indice de 2,7
habitantes por emprego. Percebe-se que a cidade tem pessoas para suprir a necessidade de
emprego. Quanto ao nimero de admissdes e demissdoes no municipio, Damasceno (2013, p. 42)
destaca que “no ano de 2012 houve um total de 43.352 admissdes, j4 0 nimero de demissdes
somaram 41.339. Dessa forma teve um saldo de admissdes de 2.013 admissdes”. Apresenta-se

a a seguir o numero de admissdes e demissoes segundo as categorias, no ano de 2012.
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Figura 23 - Numero de admitidos e desligados no ano de 2012

Admitides Desligados
Reemprego, Sem justa causa,
Primeiro s e P Demissio com Por morte e
Meses ) contrata de contrato prazo st A pedido invalid
CIPTEE0 ¢ ab. por prazo  det., término de - T R e
determinado conirato
Janeiro 528 3033 1806 80 1561 15
Fevereiro 756 3327 1866 74 1539 7
Marco 601 3518 1933 68 1629 10
Abril 646 3080 1617 75 1403 10
Maio 470 3151 2010 53 1329 11
Junho 364 2867 1789 70 1348 15
Julho 359 3144 1898 65 14435 6
Agosto 419 3462 2008 67 1471 16
Setembro 608 3141 1788 49 1393 9
Outubro 450 3431 1927 72 1608 13
Novembro 414 3146 1816 78 1451 11
Dezembro 280 2137 2368 69 1357 14
Tatal 5895 37457 22846 820 17536 137

Fonte: Damasceno, 2013.

Um fato que chama a atencdo ¢ que houve geragdao de 5.895 novas admissoes, isso
corresponde a 13,5% novos postos de trabalho.

Em relagdo ao numero de admissdes em Chapeco:

Constata-se que o nimero de admitidos foi maior para as pessoas que possuiam
Ensino Médio Completo e Ensino Fundamental Completo, com 51,30% (22.240
empregos) e 15,35% (6.654) dos empregos respectivamente. Ja os trabalhadores que
ndo sdo alfabetizados e possuem até o 5* ano completo do Ensino Fundamental, foram
0s que apresentaram juntos os menores indices de pessoas admitidas no mercado de
trabalho, com apenas 2,47% deste total. E importante destacar que os individuos que
possuem curso superior ou estejam cursando uma faculdade apresentam um indice de

admissio em torno de 10,2%. (DAMASCENO, 2013, p.42).

Segundo Damasceno (2013, p.47), “vale destacar que o Ensino Médio concluido ainda
¢ a qualificacdo mais exigida pelas empresas na contratagdo de mao de obra.

Para o autor, “os trabalhadores assumem a educag¢do ¢ a profissionalizagdo como
investimento no mercado de trabalho” (DAMASCENO, 2013, p. 43). Isso ¢ considerado um
fator positivo nos dias de hoje, pois as empresas estdo cada vez mais exigindo profissionais
qualificados no mercado. Sendo assim, esses investimentos que as pessoas estdo fazendo hoje
em dia na educagdo e profissionalizacdo “fazem com que o individuo busque retornos
financeiros, haja vista que muitas vezes os retornos psicologicos nao sdo observaveis. Logo,
para que se verifique aumento da oferta de empregos ¢ necessario que os salarios sejam cada

vez mais atrativos” (DAMASCENO, 2013, p.45).



79

De acordo com o Portal Brasil (2015), o Brasil teve um acréscimo de 396.993 novos
empregos formais no ano de 2014. O estado de Santa Catarina foi o que mais gerou empregos
no mesmo ano, com 53.887 novas vagas. O destaque foi para o setor de servigos, com 30.217,

seguido pelo comércio (11.392) e a Industria de Transformagao (5.084).

e Ambiente Sociocultural

O municipio de Chapeco foi criado em 25 de agosto de 1917. O nome do municipio € de
origem Kaingang, “que segundo pesquisas feitas, a palavra origina-se dos termos ‘“echa” +
“ap€” + “gd”, que na lingua dos nativos significa “donde se avista o caminho da ro¢a” (IBGE,
2015).

A cidade foi povoada inicialmente por tropeiros paulistas e imigrantes italianos e
alemaes, os quais vinham do Rio Grande do Sul, cruzando a regiao e seguindo para Sao Paulo,
para comercializagdo de gado. A regido entdo comecou a se desenvolver e crescer rapidamente,
principalmente com as agroindustrias que ampliaram o mercado de trabalho, transformando-se
na base da economia da cidade, juntamente com a agricultura (SEBRAE, 2013a).

Chapecod ¢ considerada a capital do oeste catarinense, referéncia na agroindustria,
agricultura, metal-mecanica, realiza exportagdo para diversos paises na base de suino e aves.
Realiza diversos eventos culturais e feiras de agronegocio que envolve toda a regido. Chapecod
esta em constante desenvolvimento e crescimento (SEBRAE, 2013a).

Segundo o SEBRAE (2013a, p. 5), “o dinamismo da economia catarinense reflete-se em
indices elevados de crescimento, alfabetizagdo, emprego e renda per capita, significativamente
superior a média nacional”. De acordo com uma matéria publicada pela Prefeitura Municipal
de Chapecod (2014a, s/p), “Chapecd supera indices Estaduais e Nacionais na geragdao de
empregos, € a cidade crescendo tende a atrair cada vez mais empresas e investimentos publico-
privados, gerando empregos em diferentes segmentos e fortalecendo a economia catarinense”.

De acordo com o SEBRAE (2014, p. 83), “Chapec6 tem como caracteristica principal o
turismo de eventos e negocios, que atrai visitantes com a realizacdo de eventos setoriais ou
multissetoriais, de ambito nacional e internacional”. Segundo a Prefeitura Municipal de
Chapeco (2014a, s/p), a cidade “¢ fruto de muitas culturas, numa regido geograficamente
privilegiada, tanto em belezas naturais quanto como ponto de acesso e deslocamento entre
estados e paises do Mercosul. Por esta situacdo, tem recebido diversas influéncias culturais”.

Cabe ainda destacar que a populagdo de Chapec6 em sua maioria reside na area urbana,
de acordo com dados do IBGE (2010), 91,6% da populacdo chapecoense pertence a area urbana

e apenas 8,4% sao da area rural. Ainda de acordo com o IBGE (2010) essa populacdo urbana
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teve um timido aumento, se comparado ao ano de 2000 no qual o percentual da populagdo que
residia na area urbana era de 91,58% e 8,42% residia na area rural.

Quanto aos meios de comunicagdo mais utilizados na cidade, segundo o SEBRAE
(2013a) sao:

e Jornais locais: Sul Brasil, Didrio do Iguagu, Voz do Oeste, Folha de Chapeco, Folha do
Bairro, Nossa Gente, Chapec6 Urgente, Arauto;

e Jornais sucursais: Diario Catarinense € A Noticia;

e Outros jornais: Folha de Sao Paulo, Zero Hora, Correio do Povo, Folha Regional, O
Diario e Diario a Verdade;

e Revistas locais: Anna Loide, Flash Vip, Agromais, Mais Dindmica, Destaque, Vitrine,
Mais Chapeco, Id Maganize e Casar;

e Radios: FM (Oeste Capital, Radio Atlantida, Radio Antena 1, Radiocom FM, Radio
Sonora FM e Radio Comunitaria Efapi) e AM (Radio Sociedade Oeste Catarinense e Radio
indio Conda);

e Emissoras de TV: Rede Globo (RBS), Rede Brasil Sul, Rede Vida, RIC Record, Rede
Record, Record News, Bandeirantes, SBT;

e Emissoras de TV a cabo: NET Chapeco;

e Agéncias de Correios.

Chapecd6 conforme ja abordado anteriormente, foi eleita a capital catarinense do turismo
de eventos e negocios, e dessa forma no decorrer do ano a mesma realiza diversas feiras, dentro
outros eventos de fomento a agricultura, agroindustria, comércio, etc. Dentre elas a Prefeitura
Municipal de Chapecé (2014b), destaca algumas:

- EFAPI: Exposicao Feira Agropecuaria, Industrial e Comercial de Chapecd: Ocorre na
cidade a cada dois anos no més de outubro, ¢ uma das maiores expo-feiras multissetorial do
pais. Desperta interesses de investidores, empresarios das mais diversas areas, oferece um
espago ideal para realizagdo de negdcios, atua com novas tecnologias e intercambio cientifico
e cultural. Essa feira em 2011 movimentou cerca de R$130 milhdes, recebeu 648 mil visitantes.

- MERCOAGRO: Feira Internacional de Processamento e Industrializagdo da Carne:
ocorre anualmente no més de setembro, ¢ considerada a segunda maior feira do género no
mundo, retne expositores da Oceania, Europa, Asia e das Américas. Em 2012 a mesma
movimentou cerca de US$ 350 milhdes em média, e 33.500 mil visitantes, durante quatro dias.

- MERCOMOVEIS - Feira Mercosul da Indéstria de Moveis: é um evento bienal,

ocorre no més de agosto, considerado o terceiro maior do ramo moveleiro do pais, envolve
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diversos fornecedores e fabricantes de méveis de todo pais. No ano de 2012 seu volume de
negocios chegou a R$ 200 mil visitantes.

- FEIRA METALMECANICA MAIS CORTE E CONFORMACAO: é uma feira
que acontece no més de julho, teve inicio em 2012, trata-se de um evento do setor eletro-
metalmecanico, cujo seu publico alvo s3o industrias, compradores, fornecedores,
distribuidores, representantes, técnicos do setor e estudantes.

MERCOLACTEA — Milk Fair: érealizada no més de maio, a qual aproxima e difunde
ideias entre diferentes fornecedores da cadeia produtiva e de processamento, com produtos e
servigos para manejo, nutri¢ao, sanidade, qualidade, maquinas e equipamentos. Em 2011 a feira
durou quatro dias e contou com aproximadamente 20 mil visitantes, ¢ obteve uma média de R$
85 milhdes.

- FEIRA DE NEGOCIOS DO GRANDE OESTE — ACATS: ocorre no més de
outubro, promovida pela Associacdo Catarinense de Supermercado (ACATS). Ocorreu em
2010, e obteve um retorno financeiro positivo, com 7 mil visitantes € um volume aproximado
de R$ 13 milhdes.

- EXPEN - Feira de Solu¢des Empresariais: ocorre a cada trés anos no més de margo,
tem o objetivo de unir multissolucdes em gestdo, servigos e tecnologia. Nela vocé encontra
diversas oportunidades para sua empresa crescer e se desenvolver.

- SIMPOSIO BRASIL SUL DE SUINOCULTURA: acontece no més de agosto,
retine aproximadamente 1.000 pessoas, as quais participam de palestras técnicas, feiras de
produtos e servigos da area e estudantes interessados no tema.

- LOGISTIQUE - Feira Internacional de Logistica, Servigos, Transporte ¢ Comércio
Exterior: acontece a cada dois anos no més de outubro, no ano de 2010 a feira teve duragao de
trés dias e reuniu cerca de 11 mil visitantes, rendeu mais de 73 milhdes em negdcios.

- DECORARE: o evento acontece a cada trés anos no més de julho e trata-se de mostra
de decoragdo, arquitetura, designe paisagismo. Envolve todo setor de arquitetura, académicos
da cidade e diversos outros profissionais. Cerca de 15 mil pessoas prestigiam o evento em cada
edigao.

- SUPERMARKET - Feira Sul Brasileira de Distribuidores e Atacadistas: acontece em
agosto, e busca contemplar fornecedores de produtos e servigos para supermercados.

- AGROGESTAO — Congresso Nacional da Gestdo do Agronegécio: acontece no més
de marco, procura desenvolver e fortalecer as liderancas empresariais, sobretudo que estdo
voltadas ao agronegdcio. Pode ser prestigiado por estudantes, empresarios, executivos,

autoridades, liderangas, investidores, gestores publicos, fornecedores, dentre outros.
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-DANCA CHAPECO — Festival Sul Brasileiro de Danga: ocorre em setembro, durante
cinco dias, sdo desenvolvidas palestras, mostra, intercambio entre profissionais e competi¢des.

- RODEIO ARTIiSTICO E CRIOULO NACIONAL: tem o intuito de integrar e
promover intercAmbio da cultura gaticha, envolve praticamente todos os CTGs da cidade. Esses
desenvolvem concurso de dangas tradicionais (gauchas, chula, gaita, etc), shows e
apresentacdes musicais, provas campeiras (ginetiada, trio de lago, etc).

- FACE - Feira das Areas do Conhecimento, Cultura e Educac3o: ocorre todo ano entre
os meses de agosto e setembro, retine estudantes, empresarios, instituicdes de ensino técnico e
superior. O objetivo ¢ fornecer informagdes sobre: cursos, mercado de trabalho, carreira,
produtos educacionais, cultura, oportunidades de estagio, trainee, etc.

- FESTA DA COLONIZACAO ITALIANA: que acontece nos meses de junho e
julho. Atua com a gastronomia tipica, mostra artistico-cultural, de produtos coloniais e
agroindustria familiar.

- FESTIVAL DE TEATRO: ocorre todo ano, com objetivo de incentivar o acesso a
arte teatral, através de espetaculos locais e regionais, intervengoes, exposicoes, etc.

- FEIRA BEM CASADOS: ocorre anualmente no més de maio, e procura apresentar
para a cidade todas as novidades do setor de casamentos e festas.

Das feiras citadas anteriormente, a MD RH participa ou ja participou apenas da Expen,
durante duas edi¢des, que ocorreu no Centro de Cultura e Eventos Plinio Arlindo de Nés.

O proximo passo apds definir o ambiente sociocultural ¢ o ambiente politico e legal.

e Ambiente Politico e Legal

Nesse ambiente cabe abordar as leis e o6rgdos que podem influenciar as atividades
desenvolvidas pela empresa em estudo. A MD RH ¢ uma microempresa que se enquadra na lei
n* 123 de 14 de Dezembro de 2006, a qual institui o Estatuto Nacional da Microempresa ¢ da
Empresa de Pequeno Porte. Segundo o SEBRAE (2007, p.2), “a promulgacdo da Lei Geral da
Micro e Pequena Empresa representa o reconhecimento da importidncia de um segmento
econdmico que congrega 99,2% de todas as empresas do Pais, quase 60% dos empregos e 20%
do Produto Interno Bruto™.

Considera-se microempresa e empresa de pequeno porte, segundo o art. 3° da Lei n°

123/2006 (BRASIL, 2006):

A sociedade empresaria, a sociedade simples, a empresa individual de
responsabilidade limitada e o empresario a que se refere o art. 966 da Lei n°_10.406,
de 10 de janeiro de 2002 (Cddigo Civil), devidamente registrados no Registro de
Empresas Mercantis ou no Registro Civil de Pessoas Juridicas, conforme o caso,
desde que:
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I - no caso da microempresa, aufira, em cada ano-calendario, receita bruta igual ou
inferior a R$ 360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais); e

II - no caso da empresa de pequeno porte, aufira, em cada ano-calendario, receita bruta
superior a R$ 360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais) e igual ou inferior a R$
3.600.000,00 (trés milhoes e seiscentos mil reais).

No seu art. 1° a Lei 123/2006, estabelece normas gerais relativas ao tratamento
diferenciado e favorecido a ser dispensado as microempresas e empresas de pequeno porte no
ambito dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios. De acordo

com o SEBRAE (2007, p. 5), os beneficios decorrentes da lei sdo:

a) regime unificado de apurac@o e recolhimento dos impostos e contribuigdes da
Unido, dos estados, do Distrito Federal e dos municipios, inclusive com simplificagdo
das obrigagdes fiscais acessorias; b) desoneracdo tributaria das receitas de exportacdo
e substituigdo tributaria; ¢) dispensa do cumprimento de certas obrigacdes trabalhistas
e previdenciarias; d) simplificagdo do processo de abertura, altera¢do e encerramento
das MPEs; e) facilitagdo do acesso ao crédito e ao mercado; f) preferéncia nas compras
publicas; g) estimulo a inovagdo tecnoldgica; h) incentivo ao associativismo na
formagdo de consorcios para fomentacdo de negocios; i) incentivo a formagdo de
consorcios para acesso a servicos de seguranca e medicina do trabalho; j)
regulamentacdo da figura do pequeno empresario, criando condigdes para sua
formalizagdo; 1) parcelamento de dividas tributarias para adesdo ao Simples Nacional.

Nesse contexto, hd que se considerar também as leis municipais. Sendo assim, aborda-
se a lei n® 170 de 20 de Outubro de 1983, a qual institui o Codigo Tributdrio do municipio de
Chapecd e da outras providéncias. Esta Lei institui o Codigo Tributario do Municipio e
Chapecd, obedecidos os mandamentos oriundos da Constituicao Federal, do Codigo Tributario
Nacional e da Legisla¢io Tributaria vigente (CHAPECO, 1983). A lei estabelece as taxas para
atuacdo das empresas no municipios, dentre outras questdes como impostos € contribuigoes.

Também deve-se considerar o decreto que regulamenta o funcionamento das empresas
em Chapecd6, Decreto n° 26.200, de 16 de julho de 2012. Conforme disposto no art. 2° A Licenca
Pré-Operacional serd concedida para empreendimentos que comprovem a viabilidade da
atividade para a localizagdo pretendida e a aprovagado, pelo 6rgao competente, do projeto da
obra e assinatura do termo de ciéncia e responsabilidade - Anexo Decreto n® 26.200/2012
(CHAPECO, 2012). Esse documento que comprove a viabilidade da atividade pode ser
solicitado junto a Junta Comercial do Estado de Santa Catarina — JUCESC, via sistema REGIN,

conforme resolugao n° 01/2010:

Art. 12 — O arquivamento de atos constitutivos de sociedade empresaria, cooperativa
e de requerimento de empresario, bem como abertura de filial e de todos os atos que
envolvam alteracdo de nome empresarial, objeto social e endereco, nos casos em que
os entes citados sejam sediados nos municipios conveniados a JUCESC no marco do
Sistema REGIN, serdo realizados exclusivamente através das ferramentas
disponibilizadas por este Sistema, sob pena de indeferimento (SANTA CATARINA,
2010).
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Outra exigéncia que a MD RH deve respeitar e fazer cumprir, ¢ o Decreto-Lei n® 5.452,
de 1° de maio de 1943, que aprova a Consolidagdo das Leis do Trabalho — CLT. A lei estabelece

as normas que regulam as relagdes individuais e coletivas de trabalho. E dispde que:

Art. 2° - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo
os riscos da atividade econOmica, admite, assalaria e dirige a presta¢do pessoal de
servi¢o. Art. 3° - Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servigos de
natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste € mediante salario. Art.
4° - Considera-se como de servigo efetivo o periodo em que o empregado esteja a
disposicao do empregador, aguardando ou executando ordens, salvo disposi¢do
especial expressamente consignada (BRASIL, 1943).

Essa lei regulamenta as relagdes trabalhistas, sobre a perspectiva de ndo prejudicar
nenhuma das partes.

H4 a lei que regula o seguro desemprego e dispde sobre a recolocagdo do profissional
no mercado de trabalho caso esteja desempregado de forma involuntaria, a Lei n°® 7.998, de 11
de janeiro de 1990, fala no art. 2°, § 1° O trabalhador resgatado nos termos do caput deste artigo
sera encaminhado, pelo MTE, para qualificacdo profissional e recolocagdo no mercado de
trabalho, por meio do Sistema Nacional de Emprego - SINE, na forma estabelecida pelo
Conselho Deliberativo do Fundo de Amparo ao Trabalhador — CODEFAT (BRASIL, 1990).
Sendo assim, possivelmente o trabalhador que fica desempregado, automaticamente ja ¢
oferecido outras oportunidades pelo SINE, fazendo com que esses ndo procurem a MD RH para
deixar seu curriculo.

A MD RH como atua com avaliacdo psicoldgica, entre outros servigos da area da
psicologia, precisa além de exigir o registro dos profissionais que atuam na MD RH como
psicologas, ainda ha necessidade de cadastrar/registrar a empresa no Conselho Regional de
Psicologia — CRP. Segundo o Conselho Regional de Psicologia (2013, p. 18), “a Pessoa Juridica
- PJ que presta servicos de Psicologia a terceiros ou em razao de sua atividade principal estd
obrigada a registrar-se no Conselho Regional de Psicologia, em cuja jurisdicdo exerca suas
atividades”. E apds a concessdo do registro a PJ, a mesma se obriga a recolher a anuidade ao
final de cada exercicio.

O Conselho Regional de Psicologia (2013, p. 11) regula que a inscri¢ao dos profissionais
no referido conselho, “¢ a forma legal de ingresso as atividades profissionais. A inscri¢do
principal compreende o elo do psicologo com o Sistema Conselhos de Psicologia, que lhe
confere o direito de praticar a Psicologia neste Pais”.

Também ¢ importante destacar que em 2008 foi promulgada a Lei n°14.458, de 10 de
junho, a qual determina o “ressarcimento da cobranca prévia de taxa para cadastramento de

Curriculum Vitae em agéncias de empregos, inclusive as virtuais, no ambito do Estado de Santa
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Catarina” (SANTA CATARINA, 2008). A MD RH ndo pratica esse tipo de cobranga, no
entanto outras empresas do ramo ou alguns de seus concorrentes cobram pelo servico de
cadastro de curriculo, dessa forma verifica-se que deveria haver denuncias e fiscaliza¢do dos
6rgdos competentes para inibir esse tipo de atitude. Um fato que normalmente ocorre é dos
candidatos chegarem até a MD RH e perguntarem qual € a taxa para se cadastrar, porém ndo ha
taxa. Entretanto alguns candidatos podem ndo procurar a MD RH por imaginarem que essa
cobra pelo servigo de cadastro do curriculo, o que ndo ocorre.

Percebe-se que a MD RH possui diversos deveres a cumprir, para isso precisa fazer

cumprir a lei vigente. O proximo passo € analisar o ambiente tecnologico.

e Ambiente Tecnologico:
Nesse ambiente cabe ressaltar a relevancia da tecnologia para as empresas no dia de
hoje, através da internet as empresas conseguem chegar a diversos lugares em pouco tempo. A

MD RH atua hoje com um site: http://mdrh.com.br/ , o qual disponibiliza informag¢des dos seus

servigos, da empresa em si, assim como realiza a divulgacdo das vagas abertas do processo de
recrutamento e selecdo. Também disponibiliza no sife um sistema para cadastro tanto de
empresas para o oferecimento de novas vagas, como de curriculo de candidatos.

Esse software ¢ utilizado hoje pela MD RH para filtrar informagdes e facilitar a busca
por curriculos, no momento em que surgem as vagas. O mesmo ainda registra informagdes da
empresa e ajuda no controle e acompanhamento mensal do nimero de vagas abertas e fechadas.
Entretanto, quando se trata dos demais servi¢os oferecidos pela MD RH, nao ha um sistema
que registre tais informagdes € nem tem como fazer o controle do numero de servigos
contratados. Nesse sentido, o tnico meio utilizado, conforme informacao da Entrevistada 2 sao
planilhas eletronicas, preenchidas manualmente para registro financeiros no final do més. A
empresa ndo faz uso de um software de gestdo financeira, todo processo ¢ manual.

A MD RH também utiliza as redes sociais como meio de divulgacdo das vagas de
trabalho, e conforme observado nas entrevistas com os candidatos, ¢ um meio que esta dando
retorno, pois quando sdo chamados para a entrevista normalmente o responsavel pergunta ao
candidato como ele ficou sabendo da vaga, e na sua maioria afirmam que foi pelas redes sociais:
facebook.

A empresa também atua com a divulgacdo das vagas nos sites de universidades da
cidade, e também por email. Normalmente uma vez por semana ou dependendo da urgéncia no

fechamento de uma vaga, a MD RH envia um email de divulgacao para os setores responsaveis
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na universidade com o informativo, e esses fazem divulgacao em seus sites, assim como enviam
para os académicos dos respectivos cursos.

A MD RH tem intengdo de adquirir um sistema que contemple todos os seus servigos e
permita um maior controle, no entanto isso exige investimentos altos, ¢ no momento nao ha
disponibilidade.

O proéximo ambiente a ser analisado € o ecoldgico.

e Ambiente Ecolégico:

Muito se houve falar em protecdo ao meio-ambiente e em sustentabilidade nos dias
atuais. Isso decorre do fato de muitos recursos naturais estarem acabando devido ao mal uso e
a exploracdo dos mesmos. Nesse vié€s para inibir tais agdes existem diversas politicas publicas,
movimentos e legislagdes veiculados nos meios eletronicos e na sociedade em geral.

As empresas nesse sentido tem papel fundamental, tanto na preservacao quanto na
motivagdo dessas agdes. A Prefeitura Municipal de Chapecd, através da Lei Complementar n°

541/2014, que institui o Plano Diretor, destaca no Art. 8°:

O principio do desenvolvimento sustentavel fundamenta-se no equilibrio e
harmonizagdo entre o desenvolvimento econémico, a preservagdo do meio ambiente,
a justica social e o uso eficiente e conservacionista dos recursos da natureza,
garantindo a qualidade de vida as presentes e futuras geragdes (CHAPECO, 2014).

Dispoe no Capitulo IV, que trata do Programa de Meio Ambiente, que o Municipio
desenvolvera para implementacdo do programa a seguinte agao, dentre outras “V - estimulo ao
uso de fontes de energia nao poluidoras, otimizagao do consumo energético, € incentivo aos
sistemas de coleta e aproveitamento de agua da chuva e de outros sistemas que promovam a
sustentabilidade” (CHAPECO, 2014).

Um modo de incentivo para as empresas aderirem as acdes ambientais, € a certificagao
da ISO 14.001, a qual busca promover praticas sustentdveis nas organizacdes. Segundo a [SO
(2015, s/p):

A ABNT NBR ISO 14000 especifica os requisitos de um Sistema de Gestdo
Ambiental — SGA, e permite a uma organizac¢do desenvolver e praticar politicas e
metas ambientalmente sustentaveis. A implementagido dessa norma deve ser buscada
por empresas que desejam estabelecer ou aprimorar um SGA, estar seguras sobre
politicas ambientais praticadas ou demonstrar estar de acordo com préaticas
sustentaveis a clientes e a organizagdes externas.

A MD RH trabalha no seu dia a dia com vistas a contribuir na preservacdo do meio
ambiente, suas principais agdes conscientes no ambiente de trabalho sdo: manter as luzes
desligadas de espagos que ndo ha movimentacgdo de pessoas, reutilizagdo de papel A4, utilizacao
de lampadas fluorescente, separacgao do lixo, sensores de presenca nos interruptores de lampada

das escadas, possui privadas com caixa acoplada (evita consumo maior de dgua) e também
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dispde de um lembrete em local proximo de onde lavam-se as maos para enfatizar as pessoas
a economizar.. A MD RH ndo possui certificagdo ISO 14.001, entretanto quando comentado
com as proprietarias sobre tal possibilidade, ambas ficaram interessadas ¢ demonstraram
intencdo de futuramente implantar.

Findados os componentes do macroambiente, segue-se para a analise do microambiente,
que sdo os fatores externos que interferem nas decisdes dentro da organizacao:

e Clientes:

Em conversa com as proprietarias, foi constatado divergéncia na percepcao de quem sao
seus clientes. Para a Entrevistada 1 seus clientes sdao empresas de todos os porte que estdo
situadas na cidade de Chapec6 ou que venham a se instalar. E do ponto de vista da Entrevistada
2, seus clientes sao empresas também de todos os portes da cidade ou que venham se instalar
na mesma e candidatos (pessoa fisica) com idade entre 20 e 40 anos que residem na cidade de
Chapecd ou regido ou que tenham intengdo de residir.

Desses clientes o que mais se destaca sdo as empresas, pois sa0 0S que contratam e
pagam efetivamente os servigos da MD RH. Com excecao do servigo de recrutamento e selegao,
que algumas vezes, por opcao da empresa que contrata o servigo o candidato deve, no caso de
haver contratagdo, pagar ou ajudar parcialmente, entretanto, ressalta-se que essa ¢ uma demanda
das empresas, pois se dependesse das proprietarias jamais cobrariam do candidato.

A Entrevistada 1 enfatiza que até hoje ainda trabalha com clientes que estdo com a MD
RH desde que ela iniciou suas atividades em Chapecé. E atribui isso a confianga, qualidade e
responsabilidade que atuam no mercado. A Entrevistada 1 afirma “tratamos nossos clientes
sempre com respeito, ética e transparéncia, visando sempre prestar o melhor servigo”.

Nessa pesquisa foram entrevistados os dois tipos de clientes da MD RH: as empresas e
os candidatos. Foi realizado uma entrevista com ambos na ultima semana do més de abril de
2015. A pesquisa procurou ouvir tanto os clientes antigos (acima de 10 anos), quanto os mais
novos (oito meses). O intuito foi diagnosticar a percepgao deles em relacdo a empresa e buscar
sugestdes de melhoria.

Nesse viés, a primeira Empresa relatou que ja trabalha com a MD RH hé mais de 10
anos, e quando questionada sobre quais 0os motivos que levam a trabalhar com a mesma até hoje
a Empresa 1 respondeu: “¢ uma empresa séria e comprometida com seus clientes, trabalham
com qualidade e sempre fomos muito bem atendidos”.

A mesma pergunta foi feita para a Empresa 2, que trabalha ha dois anos com a MD RH,
essa respondeu que “pela qualidade no atendimento, e pelos servigos prestados, ¢ uma empresa

séria e desenvolve um trabalho com competéncia, se destacando das demais do mesmo ramo”.
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Ja a Empresa 3, trabalha com a MD RH hé apenas oito meses, e relata que os motivos de ter
escolhido a empresa sdo “principalmente pela questdo da agilidade para envio de candidatos e
pela qualidade na selecdo das mesmas”.

No caso da Empresa 4, a mesma ja atua com a MD RH ha mais de cinco anos, e diz que
o que leva eles a trabalhar com a mesma ¢ a credibilidade e a seriedade nos servigos prestados.
A Empresa 5 destaca que ja esta com a MD RH ha mais de oito anos, pelos seguintes motivos:
“confianca nas atividades desempenhadas, transparéncia, ética e profissionalismo”. Para a
Empresa 6 que ja trabalha com a MD RH ha dois anos, a mesma presta um “servigo diferenciado
no atendimento, possui profissionais capacitados e que procuram resolver efetivamente os
problemas dos seus clientes”.

A Empresa 7 atualmente ndo estd mais trabalhando com a MD RH, no entanto foi
realizada a entrevista com eles também para entender o motivo que levaram eles a ndo trabalhar
mais com os servigos da mesma. Segundo a Empresa 7, “hoje nao trabalhamos com nenhuma
agéncia, devido nossa rotatividade ser baixa, entdo quando precisamos recrutar normalmente
tem alguma indicagdo de profissionais da empresa de alguém que ja atua no ramo de seguros”.
De acordo com eles a MD RH “‘sempre prestou um bom servigo, principalmente na busca de
profissionais competentes no mercado, sempre atendeu nossas expectativas” (EMPRESA 7).
Para a Empresa 8, que trabalha com a MD RH ha dois anos ¢ meio, o0 motivo que os levam a
trabalhar com a MD RH ¢ o bom atendimento.

De todas as empresas entrevistadas, todas apontam que trabalham com a MD RH por
conta da qualidade, seriedade, comprometimento, bom atendimento, agilidade, credibilidade,
confianca nas atividades desempenhadas, transparéncia, ética, por possuir profissionais
capacitados e profissionalismo.

Foi perguntado para as empresas como chegaram até a MD RH, como ficaram sabendo
da sua existéncia. A maioria respondeu que chegaram até a empresa por conhecerem a
proprietaria ou por indicagao do trabalho desenvolvido.

Com relagdo aos servicos contratados todas as empresas clientes entrevistadas
responderam que solicitam ou ja solicitaram o recrutamento e sele¢do, duas delas afirmaram
trabalhar também com a avaliacdo psicologica. Duas empresas também apontaram ter
contratado a pesquisa de clima organizacional. Outra relatou que ja contratou a consultoria na
area de gestdo de pessoas dentro da empresa.

Uma das perguntas realizadas € se conheciam os outros servigos oferecidos pela MD
RH, a maioria disse que sim, ja tinha ouvido falar, ou j4 haviam trabalhado em outros momentos

com alguns deles, no entanto uma delas respondeu “ndo conhecemos profundamente, uma
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porque nunca foi nos oferecido, e outra porque a empresa nao sente a necessidade” (EMPRESA
3).

Sobre a expectativa que os clientes tem da MD RH, a Empresa 3 respondeu “sempre
temos imprevistos, por vezes necessitamos da contratacdo imediata de um funciondrio.
Esperamos ser prontamente atendidos, com candidatos dentro do perfil desejado evitando assim
o desgaste e o retrabalho.” A Empresa 4 destaca “sempre esperamos que o profissional seja
encontrado rapidamente, de maneira a atender a necessidade da empresa, que sempre ¢
imediata.” Para a Empresa 5 a expectativa ¢ “manter a parceria existente hoje e ampliar a
utilizagdo dos servigos que sdao oferecidos pela MD RH”. Os demais apontaram que esperam
ter um servigo sempre de qualidade, com um atendimento diferenciado.

Também foi questionado aos clientes empresa, se em algum momento procuraram
outras agéncias ou empresas de consultoria na area de recursos humanos, a Empresa 1
respondeu “em uma uUnica oportunidade procuramos outra agéncia, pois ndo estavamos
conseguindo encontrar um perfil esperado”. A Empresa 4 afirmou que ja procuraram “tivemos
que abrir para outras, pela caréncia de alguns profissionais no mercado. Isso ocorreu ha cerca
de 2 anos, em uma vaga especifica”. No caso da Empresa 5, eles trabalham também com outras
agéncias, principalmente para “suprir a necessidade de contratagdo e preenchimento de vagas
que demandam urgéncia”’. As demais declararam trabalhar apenas com a MD RH e nao
procuram por outras agéncias ou empresas do mesmo ramos de atividade.

Por fim, foi perguntado se eles tinham alguma sugestao de melhoria ou alguma questao

que a MD RH tenha deixado a desejar. A Empresa 3 fez o seguinte apontamento:

Acredito que a MD poderia conhecer melhor seus clientes, mesmo os mais pequenos
e oferecer servigos ligados ao segmento para os funcionarios ja contratados. O patrdo
as vezes se acomoda, acreditando que por possuir apenas 4 ou 5 funcionarios ndo ha
a necessidade de nenhum servico do RH. Nossa equipe ¢ pequena, mas com certeza
uma palestra ou treinamento motivacional nos cairia bem. No estou dizendo que
fariamos se a MD viesse nos oferecer, apenas sugiro que ele seja oferecido
(EMPRESA 3, 2015).

A Empresa 4 destacou, “talvez expansdo para treinamentos a fim de capacitar os
candidatos cadastrados e/ou contratados”. Sob o ponto de vista da Empresa 6, “quanto ao
recrutamento e seleg@o as vezes existe demora”, sugere rever e tentar agilizar mais o processo.
As demais empresas destacaram que ndo tinham sugestdes, que sempre foram bem atendidos.
Uma afirmou que esta satisfeita com os servigos prestados e que a MD RH deve continuar assim
(EMPRESA 2). Outra argumenta que na opinido deles atende as demandas (EMPRESA 5).

Pode-se perceber a partir dessa entrevista que a MD RH presta um servigo de qualidade,

que satisfaz seu cliente. No entanto, precisa se aproximar mais dos mesmos, criar uma relacao
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mais préxima, acompanhar, visitar, oferecer outros servigos. Na verdade, como observado, esté
perdendo a oportunidade de faturar com os demais servicos, sobretudo com os treinamentos.
Foi realizado um levantamento do nimero de empresas que contrataram servigos de
recrutamento e selecdo com a MD RH no ano de 2013 e 2014, bem como o nimero de vagas
que foram fechadas no mesmo periodo, a informacao obtida foi que os numeros reduziram,

conforme pode ser observado no grafico a seguir:

Grafico 1 - Numero de empresas que contrataram o servigo de recrutamento e selecdo no ano
de 2013 e 2014 e nimero de vagas fechadas

Empresas que contrataram recrutamento e
selecdao e quantidade de vagas fechadas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Constata-se que o nimero de empresas diminuiu em 20,87%, nesse sentido ¢
importante que a MD RH procure alertar para os motivos dessas desisténcias. E procure
trabalhar mais proximo ao cliente, proporcionando e recebendo um feedback dos servigos.
Quanto ao niimero de vagas fechadas a reducdo foi de 81,22%, essa significativa queda se
justifica, segundo a Entrevistada 2 devido a uma empresa multinacional que se instalou na
cidade e s6 no ano de 2013 essa Unica empresa fechou 177 vagas. Portanto, ocorreu uma
sazonalidade na prestacdo desse servigo, pois quando a empresa se instalou na cidade precisou
contratar varios funcionarios para suprir sua demanda de produgdo. Atualmente a empresa ainda
trabalha com a MD RH, mas como a sua rotatividade ou necessidade de novas contratacdes ¢é
menor acaba fechando menos vagas. Se fosse desconsiderar as 177 contratagdes esporadicas
que ocorreram no ano de 2013, haveria um niimero de contrata¢cdes de 151 vagas fechadas,
dessa forma se comparado ao ano de 2014 que ocorreram 181 contratagdes, a MD RH teria

aumentado seu nimero de vagas fechadas em 19,86%.
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Em relagdo ao primeiro quadrimestre do ano de 2014 e 2015, pode-se observar no
gréafico a seguir que em 2014 houve 59 contratacdes enquanto que em 2015 foram 69, ou seja,

um aumento de 16,95% de um ano para o outro.

Grafico 2 - Comparagdo de contratagdes no primeiro quadrimestre do ano de 2014 ¢ 2015
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Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Observa-se 0 unico més que ocorreu menos contratagdes no ano de 2015 em relagao ao
ano de 2014 foi em fevereiro, nos outros meses todos ocorreram mais contratagdes que no ano
anterior.

Sobre os demais servigos, conforme ja foi abordado o controle ¢ realizado manualmente em
planilhas eletronicas, e de acordo com a MD RH os numeros sdo os seguintes:

Grafico 3 - Numero de avaliagdes psicoldgicas realizadas no primeiro quadrimestre de 2014 e
2015
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Fonte: Dados da pesquisa, 2015.
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Pode-se perceber que os nimeros cresceram em 2015, pois no ano de 2014 foram
registradas 28 avaliacdes psicologicas, enquanto que em 2015 foram 36, um aumento de
28,57%, o unico més que ndo houve alteragdo foi em margo. A Entrevistada 2 destaca que esse
servigo ¢ quanto as empresas esporadicas, que ndo sao clientes fixos ou permanentes, nesse tipo
de servico. Ressalta-se que essas avaliagcdes sdo as contratadas por diversas empresas, no
decorrer do ano.

Sobre os outros servigos, os nimeros divulgados pela empresa podem ser analisados no

grafico seguinte:

Grafico 4 — Outros servigos prestados em 2014 e 2015
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Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

E possivel verificar que em 2014 foram atendidas duas empresas com o servigo de
pesquisa de clima, e em 2015 até o momento foi atendida uma empresa. Quanto ao plano de
cargos e salarios, no ano de 2014 foi atendida uma empresa, no ano de 2015 no primeiro
quadrimestre foi atendido o mesmo niimero. O mesmo fato ocorre com o servigo de consultoria
na area de RH.

Quanto aos candidatos (pessoa fisica), que sdo considerados clientes pela Entrevistada
2, também foram ouvidos. Na ultima semana de abril foi realizada entrevista com os candidatos
que vinham até a MD HR, nesse periodo foram entrevistados dez candidatos. Para eles foi
perguntado como haviam chegado at¢é a MD RH, como ficaram sabendo da empresa, cinco
deles apontaram que havia sido pelo facebook e o site posteriormente, um deles apontou que
conhecia a proprietaria e por isso procurou a empresa. Outros dois disseram que foi por

indicacdo de amigos. Uma das candidatas relatou que era académica da Unochapeco, e ficou
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conhecendo a MD RH pela divulgagdo das vagas no sife da universidade, um deles disse que
estava passando pela frente da empresa e resolveu entrar para ver como funcionava o processo.

Foi questionado aos candidatos sobre os motivos que os levam a procurar a empresa, €
dos entrevistados metade apontou que estd a procura de melhores oportunidades, estdo
empregados no momento mas buscam sobretudo oportunidade de crescimento, melhor horario
de trabalho e melhor salario. A outra metade destacou que procuram um novo trabalho, por
estarem desempregado no momento.

Houve a intengao de saber também se a MD RH era o primeiro lugar que eles estavam
indo procurar trabalho, o Candidato 1 respondeu: “ndo, ja fui no balcdo de empregos e em outras
agéncias também”. J& os Candidatos 2, 4, 5, 7 e 8 disseram que sim, que havia sido o primeiro
lugar que tinham deixado curriculo e feito a entrevista. Alguns apontaram que procuraram a
MD RH porque ja haviam sido encaminhado anteriormente para empresas e agora buscam
melhores oportunidades. O Candidato 3, disse que quando foi solicitar o seguro desemprego o
Sistema Nacional de Empregos — SINE ja encaminhou o mesmo para entrevistas, portanto nao
era o primeiro lugar que ele tinha feito entrevista. O candidato 6, 9 e 10 destacaram que ja
haviam deixado curriculo direto no RH das empresas que tinham interesse em trabalhar, mas
que agéncia de emprego era a primeira que tinham procurado.

Foi perguntado também sobre a percep¢ao que eles tem da MD RH, trés dos candidatos
disseram nao ter ouvido falar nada sobre a empresa antes, que chegaram até a empresa atraves
do facebook. O candidato 2 disse “tenho uma boa imagem da empresa, imagem de ser séria, ¢
bom porque ndo cobram taxa para deixar o curriculo, as empresas com que trabalham também
sdo sérias”. Os candidatos 3, 4, 5, 6 ¢ 8 disseram que tem uma imagem boa da empresa, ambos
ja foram encaminhados para outras oportunidades pela MD RH. E uma das candidatas disse
que na universidade que estuda sempre comentam da empresa quando o assunto ¢ procurar
trabalho.

Buscou-se também a percep¢do dos candidatos nos comentarios de postagem na pagina
da empresa no facebook e no “fale conosco” do site da MD RH. Nesses a maior reclamagao
estd na demora de ser encaminhado, reclamam que ja se cadastraram no site, mas que nunca
foram chamados. Que a empresa nunca entrou em contato com eles para participar de alguma
sele¢do especifica, somente fizeram entrevista e ndo contataram mais com eles depois disso.

Sobre a expectativa que eles tem, todos responderam que esperam conseguir o trabalho
que desejam, e que possam comegcar o quanto antes. Um deles disse que a intencdo era sair da

entrevista ja contratado para a vaga.
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No decorrer das entrevistas foi possivel perceber que as empresas gostam do servigo
prestado pela MD RH, claro, apontaram algumas questdes que pode ser melhorada, mas nada
que seja impossivel de implantar. Outro ponto que chamou atengdo, ¢ que a maioria ressalta a
seriedade e a qualidade do servigo pela empresa. Quanto aos candidatos também na sua maioria
tem uma imagem positiva da empresa.

O passo seguinte ¢ apresentar os fornecedores da MD RH.

e Fornecedores:

Sobre os fornecedores, a Entrevistada 2 afirma que ndo possui muitos, tendo em vista
que trabalham apenas com material de escritorio e manutengdes em geral na empresa. Sendo
assim apresenta-se a seguir os fornecedores mencionados:

- NET Servi¢os de Comunicagdo: atuam com o fornecimento ¢ manuten¢ao da internet
da empresa. Sempre que ha algum problema ou falhas no sinal os mesmos sdo acionados e
normalmente atendem prontamente.

- Escritério de Contabilidade: presta servigos mensalmente para a MD RH, que organiza
as notas e encaminha para o escritorio realizar os fechamentos e demonstragdes contébeis.

- Jornal Didrio do Iguact: meio de comunicagao muito utilizado para divulgagdo das
vagas de trabalho disponiveis na MD RH, normalmente as vagas sdo atualizadas semanalmente
e sao publicadas todos os dias no jornal.

- Menvie Software RH: alguns softwares que auxiliam na analise e aplicacao de testes.
Assim como no cadastro de curriculos.

- Papelarias da cidade: habitualmente os materiais de escritorio sdo adquiridos nas
livrarias, ndo ha um local fixo, portanto aonde tiver um bom preco eles compram.

- Servico de telefonia: a MD RH utiliza muito o telefone, dessa forma o mesmo precisa
estar sempre funcionando bem, por isso eles possuem um pacote de servigos que dispde de
bonus para ligacdes locais.

- Disk Agua: servigo que fornece bombona de 4gua, assim que a mesma seca é entrado
em contato com a empresa para repor.

- Manutengdes em geral: existe uma pessoa de confianca da empresa que presta os mais
variados servigos e consertos na MD RH, como por exemplo: goteiras, janeira que nao fecha,
porta com problema na fechadura, etc.

- Supermercados da cidade: para aquisicdo de materiais de limpeza em geral, assim
como de higiene. Também ndo h4 um lugar fixo depende da urgéncia, dos precos, etc.

- Psishop: compra de testes psicoldgicos para aplicar aos candidatos.
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- Vetor: atua com softwares de testes psicologicos.

- Etalente: dispde de ferramentas de testes psicologicos e comportamentais.

Diante do exposto, observa-se que a MD RH consegue trabalhar com melhor prego, pois
pode fazer pesquisas em alguns dos servi¢os para posteriormente realizar a compra no local
mais em conta. A qualidade dos servicos ndo necessariamente ¢ prejudicada por levar em
consideragdo o preco. No entanto ela estd a mercé de um servigo de internet e telefonia
principalmente em se tratando da qualidade e da instabilidade no sinal.

O proximo passo € avaliar os seus concorrentes.

e Concorrentes:

Procurou-se avaliar os concorrentes da cidade de Chapecd apenas, considerando que €
o local que a empresa estd instalada fisicamente.

Através do cadastro de empresas disponivel no site da Prefeitura Municipal de Chapecod
(2015), foi realizada uma pesquisa minuciosa das empresas que podem interferir nas atividades
da MD RH na cidade. O arquivo possui o cadastro de 20.162 empresas ativas na cidade, sendo
assim, utilizou-se de filtros de busca para facilitar a identificagdo dos concorrentes, os filtros
utilizados foram: empregos, RH, consultoria, agenciamento, treinamentos. Obviamente no
decorrer da busca foi sendo verificado se o que o filtro selecionava estava relacionado com as
atividades que a MD RH desenvolve. Dessa forma constatou-se que ha atualmente 31 empresas
com servigos condizentes aos desenvolvidos pela MD RH, conforme pode ser observado no

quadro a seguir:

Quadro 6 - Possiveis concorrentes da MD RH

N° EMPRESA N° EMPRESA
1 | CHAPECO RH LTDA 6 | BALCAO DE EMPREGOS — PREFEITURA
MUNICIPAL DE CHAPECO
2 | CRESCERH - AGENCIA DE EMP E 7 SISTEMA NACIONAL DE EMPREGOS —
CONSULTORIA LTDA SINE
3 | OCUPACIONAL EMPREGOS E 8 | NM ASSESSORIA EMPRESARIAL LTDA
CONSULTORIA EM RH

4 RH MAIS ASSESSORIA E CONSULTORIA 9 N B - CONSULTORIA EMPRESARIAL
LTDA LTDA

5 RH RECURSOS HUMANOS LTDA 10 | MOUTINHO TREINAMENTOS LTDA ME

Continua...




96

... continuagdo

N° EMPRESA N° EMPRESA
11 | POSITIVE TREINAMENTOS LTDA ME 12 INOVE CURSOS TREINAMENTOS E
CONGRESSOS LTDA ME
13 | OFICER CONSULTORIA LTDA 14 GOSCH TREINAMENTOS LTDA ME
15 | WOLFF CONSULTORIA 16 GOLCITRUS TREINAMENTOS LTDA ME
ORGANIZACIONAL LTDA

17 | WORK RESULT ASSESSORIA S/S LTDA 18 FUTURA EMPREGOS E ASSESSORIA
LTDA ME

19 | ZR ALMEIDA CONSULTORIA LTDA ME 20 FLOR DE LIS CURSOS E

TREINAMENTOS LTDA
21 | SUPERACAO RECURSOS HUMANOS 22 DE PAULA APOIO ADMINISTRATIVO
LTDA EIRELI SELECAO E AGENCIAMENTO DE

MAO-DE-OBRA

23 | EVOLUCAO RH LTDA 24 CONTATO BOLSA DE EMPREGOS LTDA

25 | W & W SELECAO DE EMPREGOS LTDA 26 | CINTIA CRISTINA SCHNEIDER ROSA
ME SELECAO E AGENCIAMENTO DE
MAO-DE-OBRA

27 | UPGRADE SOLUCOES EMPRESARIAIS E 28 ATIVA SOLUCOES AGENCIA DE
TREINAMENTOS LTDA EMPREGO LTDA

29 | TST ASSESSORIA E CONSULTORIA LTDA | 30 AGENCIA DE EMPREGOS VIP LTDA ME

31 | TREINOSUL RECURSOS HUMANOS LTDA
Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Dessas empresas foi solicitado que as entrevistadas elencassem quais seriam, sobre o
ponto de vista da empresa as mais influentes, ¢ de acordo com o que ouvem dos candidatos que
chegam at¢ a MD RH, ou que seus clientes empresas comentam, sdo em ordem de maior
concorrente para menor:

1 — CHAPECO RH LTDA: iniciou suas atividades em janeiro de 2014, trabalha com
recrutamento, selecdo, treinamento e desenvolvimento de competéncia. Atuam assessorando as
empresas contratantes antes e depois da admissdo. Sua visdo € ser referéncia em gestdo de
profissionais até 2016. Os servigos oferecidos sdo: recrutamento, selecao de perfis profissionais
de acordo com a necessidade do cliente, avaliacdo de potencial, aplica¢do de bateria de testes
psicologicos conforme resolug¢do do CRP, acompanhamento funcional, treinamentos e
capacitagdes, dindmicas de grupo, consultoria em gestdo de RH, diagnostico organizacional,

plano de acdo, descricdo e analises de cargos, mapeamento de competéncias, avaliagdo de
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desempenho, desenvolvimento de equipes e pesquisa de clima organizacional. (CHAPECO RH,
2015). E considerado um concorrente potencial devido seu réapido crescimento no mercado e
sua forte participacdo em eventos, assim como divulgagdo e comerciais na radio local, tem forte
atuacdo na busca de candidatos. (ENTREVISTADA 2).

2 - CRESCERH - AGENCIA DE EMPREGOS E CONSULTORIA LTDA: a empresa atua
desde o inicio da sua historia (setembro de 2004) reunindo, selecionando e desenvolvendo
talentos e equipes. O seu foco € oferecer solugdes inovadoras em gestdao de pessoas. Prestam os
seguintes servicos: avaliagdo de desempenho, pesquisa de clima organizacional, atracdo e
selecdo de talentos premium, treinamento e desenvolvimento humano, coaching e mentoring,
assessment, outplacement, atragao e selegao de talentos por competéncia, plano de cargos e
salarios, headhunter, outsourcing e teatro empresarial (CRESCER RH, 2015). Era a principal
concorrente até o ano de 2014, depois disso perdeu um pouco de espago (ENTREVISTADA
2).

3 - OCUPACIONAL EMPREGOS E CONSULTORIA EM RH: empresa trabalha desde
agosto de 2013 com a selecao de profissionais no mercado, de acordo com o perfil e prazo
esperado pelos seus clientes, visam contribuir para o sucesso e desenvolvimento das empresas
e das pessoas. Os servicos prestados atualmente sdo: recrutamento e selecdo, avaliagao
psicologica, diagndstico organizacional, pesquisa de clima e treinamentos (OCUPACIONAL,
2015). Trabalha com outros servigos voltados mais para saide ocupacional, possui médicos que
fazem exames demissional e admissional, por isso acabam tendo um publico diferente da MD
RH (ENTREVISTADA 2).

4 - RH MAIS ASSESSORIA E CONSULTORIA LTDA: a empresa iniciou suas atividades
em dezembro de 2013, ¢ especializada na gestao de pessoas, seu objetivo ¢ aproximar e alinhar
as empresas € os colaboradores aos objetivos organizacionais, através do desenvolvimento e da
valorizagao das competéncias individuais e coletivas. Os servigos prestados sao: remuneragao
estratégica, clima organizacional, estruturacdo da 4rea de recursos humanos, auditoria em
recursos humanos; atracdo e selecdo de talentos, outplacement, headhunter, cursos e
treinamentos, desenvolvimento de liderangas e coaching organizacional (RH MAIS, 2015).
Trabalha mais focada em treinamentos, possui diversificagdo nos cursos oferecidos, por isso €
de considerar um concorrente com tendéncias de crescimento (ENTREVISTADA 2).

5 - SUPERACAO RECURSOS HUMANOS LTDA: a empresa foi fundada em marco de
2010, atua com atividades de recrutamento e selecdo, vagas de estdgio, desenvolvimento
profissional, avaliagdes psicologicas, testes vocacionais, clima organizacional e seguranca e

medicina do trabalho (SIPAT, CIPA, SESMT — PCMSO, LTCAT, PPP, PPRA, PCMAT,
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ASQO). Também atuam com pesquisa de informacdes cadastrais, elaboracdo de antncios,

entrevistas técnicas e psicologicas, dindmicas de grupo, psicotécnico, laudos e relatorios

especificos. O objetivo da empresa € que a empresa aumente as possibilidades de uma

contratacdo adequada ao perfil do cargo, buscando no mercado de trabalho o profissional que a

empresa procura (SUPERACAO, 2015). Nio é um forte concorrente, mas ja foi conhecido na

cidade, e ainda atua no mercado, por isso de certa forma tem candidatos que os procuram

(ENTREVISTADA 2).

Para melhor visualizacao e comparacao dos servigos prestados pela MD RH em relagdo

aos seus concorrentes, foi elaborado o quadro a seguir:

Quadro 7 - Servicos prestados pela MD RH e seus principais concorrentes

Servicos MD Chapecé | Crescer | Ocupacional RH Superacio
RH RH RH RH Mais RH

1 — Recrutamento e selecao
(Headhunter, Outplacement, dindmica de X X X X X X
grupo, atragio e retengdo de talentos)
2 — Avaliacéo psicolégica (bateria de
testes) ’ : X X X x
3 — Pesquisa de clima organizacional X X X X X X
4 — Estruturacio de cargos e salarios
(descrigdo e analise de cargos) X X X
5 — Cursos, Capacitacoes, X X X X X
Treinamentos e Desenvolvimento
6 — Avaliaciio de desempenho X X X
7 — (R)estruturacio da area de
recursos humanos (consultoria na area
de RH, diagndstico organizacional, plano x x X X X
de agdo)
8 — Avaliacio por competéncias
(avaliacdo por potencial, assessment, X X X X
mapeamento de competéncias)
9 — Acompanhamento funcional X
10 — Teatro empresarial X
11 — Coaching X X X
12 — Outsourcing X
13 - Remuneracgio estratégica X

Continua...
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... Continuagéo
Servicos MD Chapeco | Crescer | Ocupacional RH Superagao
RH RH RH RH Mais RH
14 - Auditoria em recursos humanos X
15 — Medicina do trabalho e < X
seguranca, satiide ocupacional
16 — Vagas de Estagio X X
17 — Outros servigos
TOTAL 10 9 9 6 7

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Percebe-se que a MD RH presta um maior nimero de servigos em relagdo aos seus
principais concorrentes. Por isso ¢ importante que a empresa trabalhe com a divulgacao dos
seus servigos, e enfatize seu diferencial. A Entrevistada 2 relata que o balcao de empregos € o
SINE, tratam-se de concorrentes indiretos, pois nao prestam outros servicos, atuam apenas com
o servico de recrutamento e selecdo. Diante dessas informacdes a Entrevistada 2 relata que
algumas dessas empresas concorrentes trabalham com um publico diferenciado, normalmente
com cargos mais operacionais. E a MD RH procura trabalhar sempre com vagas na area
administrativa, assim como areas estratégicas e de gestdo. Também foi relatado que a diferenga
maior esta nos funciondrios que prestam o servigo, pois nem sempre 0s concorrente atuam com
profissionais qualificados. Dos concorrentes, alguns cobram taxa prévia para cadastrar
curriculo, algo que ¢ proibido no estado, conforme ja abordado no ambiente politico legal, no
entanto, devido a falta de fiscalizagdao dos 6rgaos competentes isso acaba nao sendo fiscalizado.
Destaca-se além desses pontos que, a MD RH ¢ a empresa mais antiga no mercado nesse ramo,
portanto essa também ¢ uma vantagem competitiva, considerando sua experiéncia e suas

referéncias.

e Agéncias Reguladoras:

As agéncias reguladoras que interferem nas atividades da MD RH sdo sobretudo o
Sindicato dos Empregados no Comércio de Chapecd — SINDICOM e a Associagdo Comercial
e Industrial de Chapecé — ACIC. Pela ACIC ¢ possivel participar de cursos, € eventos
promovidos pela entidade, assim como divulgar sua marca nos mais diversos espagos que a
ACIC estiver presente.

A empresa ¢ associada ao Sindicato dos Empregados no Comércio de Chapecd —

SINDICOM, a ele se reporta para efetuar as rescisdes de homologacdo de contrato trabalhista,
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alguns calculos e orientacdes trabalhistas/previdencidrias, assim como assisténcia e

informagdes, emissdao de guias e consultas médicas (SINDICOM, 2015).

4.5.2 Analise Interna

Na andlise do ambiente interno cabe identificar os pontos fortes e fracos dos servigos
prestados. Por se tratar de uma microempresa e nao ter divisdo de setores na empresa, sera
analisado as atividades que sao desenvolvidas por cada um dos funcionarios.

A Entrevistada 2 relata que a empresa possui uma recep¢ao que faz toda filtragem de
ligacdes e atendimentos de clientes que procuram pelos servigcos da MD RH, essa pessoa fica
responsavel por atender e identificar o que a pessoa precisa, para posteriormente realizar o
encaminhamento para a pessoa responsavel. Também realiza o controle da agenda de
entrevistas da empresa, entra em contato com os candidatos para marcar, remarcar ou desmarcar
entrevistas.

Em um ambiente mais isolado da recepcao ficam as demais funcionarias, em uma tnica
sala. Uma delas ¢ responsavel pela parte administrativa e financeira, e relata que faz toda parte
de atendimento a clientes empresa, relatérios, alimentacdao de planilhas de controles, busca e
analise de curriculos, gestdo do contas a pagar e a receber, ainda realiza compras e faz
orcamentos, prestacdo de contas para a contabilidade.

Outras duas pessoas sdo psicologas, e atuam mais na parte pratica de realizar entrevistas
e testes psicologicos, comportamentais, etc. Cada uma tem a sua agenda onde controlam seus
atendimentos diarios.

A proprietaria trabalha nessa sala junto com todas as outras pessoas, ela nao esta todos
os dias na empresa, considerando que trés manhas da semana ela faz consultoria em recursos
humanos em outras empresa, normalmente fica na MD RH duas manhas e algumas tardes,
dependendo da agenda. Nesse tempo ela organiza sua agenda, faz o desenvolvimento de
relatorios de avaliagdes de desempenho e por competéncia, assim como realiza entrevistas e
testes. Analisa e acompanha a questdo financeira com sua socia. Elabora laudos dos testes.

Quando questionadas sobre a necessidade de contratar mais pessoas, a Entrevistada 2
relata que sua visdo para o futuro ¢ ter a MD RH toda departamentalizada, para melhor
organizag¢ao e desenvolvimento da empresa, “hoje ndo conseguimos fazer um acompanhamento
do candidato encaminhado, ou até mesmo oferecer nossos outros servigos, pois nao temos
pessoal suficiente” (ENTREVISTADA 2). E a Entrevistada 1 acredita que tem um numero de

pessoas suficiente para as atividades, porém essa ndo estdo totalmente preparadas para atingir
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todos os objetivos da empresa, ¢ algo que precisa ser analisado, pois estdo conseguindo
trabalhar, s6 precisam melhorar.

Uma questao observada pela Entrevistada 2, € que inclusive seria interessante ter alguém
para trabalhar no horario do meio-dia, devido ao horario de atendimento do comércio de
Chapeco, que normalmente ndo fecha de meio-dia e algumas abrem nos sabados. Atendendo
no periodo do meio dia atingiria um publico que ndo consegue se deslocar at¢ a MD RH em
horério comercial.

Diante do exposto, € possivel perceber que a empresa precisaria de mais profissionais
para melhorar seu atendimento aos clientes. E at€¢ mesmo para fazer um trabalho depois que o
servigo € prestado e concluido, também para prospectar novos clientes, estabelecer uma relagao
mais proxima e acompanhar o candidato ou a execucdo de outros servicos nas empresas
clientes.

Ap6s concluida a analise interna, a proxima etapa consiste em elaborar a analise SWOT,
que nada mais ¢ do que juntar tudo o que foi abordado na analise do ambiente externo e interno,

em pontos fortes, fracos, ameacas e oportunidades.

e Analise SWOT

A analise SWOT conforme ja foi apontado, trata-se da identificagdo dos pontos forte e
fracos, assim como das ameacgas e oportunidades da empresa. Os primeiros estdo relacionados
a questdes internas da organizacao, € os proximos tratam do ambiente externo a organizagao.
Ambos interferem na sua atuagdo e desempenho no mercado, por isso € importante avalid-los e
cruza-los para obter os pontos de maior destaque, assim como aqueles que necessitam de
atencao e cuidados. Nesse viés, foi realizado a identificacdao desses pontos sob a perspectiva da
Entrevistada 1 e 2.

Segundo Tiffany e Peterson (1998), para constru¢do da matriz de analise SWOT, deve-
se primeiro identificar os pontos fortes, e associa-los a oportunidades potenciais ou ameacgas
latentes, depois cabe identificar os pontos fracos e associd-los a oportunidades ou ameacas, em
seguida faz-se a constru¢do da matriz com quatro quadrantes, e por fim em cada quadrante
incluir os pontos fortes e fracos da empresa, juntamente com as oportunidades e ameagas do

setor. Sendo assim, observa-se o quadro a seguir:
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Quadro 8 - Identificagdo dos pontos fortes, fracos, ameacas e oportunidades

Pontos Fortes

Pontos Fracos

- Credibilidade dos servigcos da empresa atuante no
mercado desde 1997;

- Assertividade no fechamento das vagas;

- Prestagdo de servigo por profissionais qualificados;

- Qualidade nos servigos prestados.

- Processos prolongados para recrutamento e selegéo;
- Pouca divulgagao dos servigos prestados;
- Falta de Fidelizagdo de clientes em Chapeco e regido;

- Pouca propagagao da imagem MD RH.

Oportunidades

Ameacas

- Crescimento da cidade de Chapeco;

- Ofertas de treinamentos e cursos de qualificacdo;

- Grande fluxo de pessoas nas proximidades da
empresa;

- Realizagdo de eventos na cidade.

- Crescimento da concorréncia;

- Falta de profissionais qualificados para preencher as
vagas;

- Implantagdo do setor de RH nas empresas;

- Dependéncia de um unico servigo.

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Ap6s elencados esses pontos, o proximo passo foi relaciona-los e pontud-los, essa etapa

foi desenvolvida juntamente com a proprietaria e sua sdcia, sendo que a pontuagdo atribuida foi

de acordo com a relevancia do cruzamento de cada ponto. Primeiro foi avaliado os pontos fortes

comparados as oportunidades. Depois observou-se os pontos fortes em relacdo as ameacas do

mercado. Em seguida , foram analisados os pontos fracos com as oportunidades e por ultimo

considerou-se os pontos fracos relacionados as ameacas.
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Quadro 9 - Ponderagao dos pontos na Matriz SWOT

Oportunidade Ameacga
A B|C | D A B C D
o
Legenda S 9 s .
[0}
Muito Relevante %_ é % % § g
Relevante G |3 § 3 S| £ T &
v | o o © < T 1 o
FPouco Relevante Tl |89 c| _|€| 5 ° S| _
v | O oY o S| 6| O © 5 ©
B|5 |88 | 82| 2,] 5 -
S|E |83 8| FI8| E8 5 | 5| *
® =
MD CONSULTORIA EM s|2)s8 5 |3 588 | s
Q|59 29 T 2| B8| o 8
RECURSOS HUMANOS - 215838 o 2l g &, ¢
o | TDYFEl T o) Qo oo &
~ z EloS 0l § E|l 85| €3 °
PONTUACAO ANALISE SWOT c|Es2f B ol 52| 5¢| &
a@ |l EE SR = |l 85| &5 Q
8 2958 I ol To| 2| &
G|0508 @ Ol L5l EG] o
Credibilidade dos servicos da empresa atuante no mercado 3 3 2 3] 11 3 1 2 2| 8
desde 1997
Pontos | Assertividade no fechamento das vagas 3 2 2 3] 10 | 3 3 2 3] 11
Fortes | Prestacio de servico por profissionais qualificados 3 3 2 3| 11 3 1 2 2| 8
Seriedade e Qualidade nos servigos prestados 3 3 3 312 | 3 1 3 3| 10
Total 12| 11 9| 12| 44 |12 6 9 10| 37
Processos prolongados para recrutamento e selegao 3 2 2 21 9 3 3 1 3| 10
Pouca divulgagéo dos servigos prestados 3 3 2 3 11 3 3 2 3| 11
Pontos | Falta de fidelizagao de clientes em Chapeco e regido 3 3 1 3/ 10 | 3 3 1 3| 10
Fracos | pca propagacdo da imagem MDRH 3] 3| 3] 3/12]| 3 3 1 3] 10
Total 12| 11 8| 11| 42 |12 12 5) 12| ¢
e acao Pa3 a - 86 - O . 78
Total de Pontos 86 78

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.
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Percebe-se que o ponto de maior destaque € o dos pontos fortes com as oportunidades
(44), em seguida vem os pontos fracos relacionados com as oportunidades (42), depois os
pontos fracos comparados as ameagas (41) e por fim os pontos fortes com as ameagas (37).

De acordo com defini¢do estabelecida por Tiffany e Peterson (1998), a MD RH possui

os seguintes quadrantes:

Quadro 10 - Quadrante Matriz SWOT

INTERNA
Desenvolver Melhorar .
< 44 ) Oportunidades
=
[
= Monitorar Eliminar A
37 41 meacas

Pontos Fortes Pontos Fracos
Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Portanto, a empresa esta em desenvolvimento, ou seja deve otimizar seus pontos fortes
para atingir as oportunidades, usufruir das suas vantagens frente ao mercado concorrente para
ganhar cada vez mais espago. Precisa aproveitar essas oportunidades ou potencializar as
descobertas nas quais a empresa possui pontos fortes, tratam-se de fatores que influenciam de
maneira positiva a atuacao da empresa, e isso deve ser utilizado a seu favor. E posteriormente
ou concomitantemente melhorar ou corrigir os pontos fracos identificados como oportunidades
potenciais para a sua empresa. Também deve eliminar os possiveis pontos fracos identificados
na empresa, nas quais a mesma pode enfrentar ameacas de seus concorrentes e tendéncias
desfavoraveis em um dos ambientes de negdcios. Por fim, precisa manter e desenvolver seus
pontos fortes constantemente, para evitar de ser surpreendido por uma ameaca no futuro, e cabe
ainda monitorar seus pontos fracos para corrigi-los ou elimina-los na medida do possivel.

O proximo passo apos a analise SWOT ¢ definir a visdo da empresa.

4.6 DEFINICAO DA VISAO

Conforme ja visto, a visdo representa o que a empresa almeja para o futuro, para isso,
foi questionada as proprietarias sobre quais seriam seus desejos para a MD RH para o futuro,
daqui cinco anos. A Entrevistada 1 respondeu “acredito que precisamos melhorar nosso

desempenho, principalmente em atitudes mais assertivas, pré ativas e de qualidade junto ao
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cliente”. E para a Entrevistada 2 espera que se desenvolva, cres¢a tanto em relagdo de estrutura
quanto em relagdo aos servicos, tendo uma participacdo mais ativa no mercado, sendo destaque
no ramo. Que desenvolva agdes que promova os demais servigos, para que as empresas vejam
a MD RH como uma consultoria que presta diversos servigos na area de recursos humanos, que
sempre lembrem da MD RH como a melhor da cidade e regido. Que dentro de cinco anos a
MD RH melhore o seu quadro de funcionarios, promova uma divisdo interna de tarefas,
determinando cada um responsavel por uma area. Que tenha alguém que faga a parte comercial,
mantenha um contato com as empresas, com objetivo de aproxima-se delas. Que busque

alternativas de interagir mais com os candidatos para atrai-los.
Dessa forma, foi definida a visdo da MD Consultoria em Recursos Humanos:

Quadro 11 - Declaragao da visao

DECLARACAO DA VISAO

Ser até o ano de 2020 a empresa mais lembrada em Chapecé e Regido pelos excelentes servigos realizados

na area de consultoria em gestdo de pessoas.

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Na sequéncia sera elencado o objetivo principal da organizagao.

4.7 ESTABELECENDO O OBJETIVO

A partir da analise SWOT, bem como da definicdo da visao da MD RH, ¢ possivel
estabelecer o objetivo no sentido de nortear a empresa para atingir a visao.

Percebe-se na visao da empresa que a mesma pretende aumentar seu atendimento, ser
referéncia no ramo. E como oportunidade definido na analise SWOT a empresa tem mercado
para expandir, a cidade esta em constante crescimento e desenvolvimento, diante do exposto

definiu-se o objetivo essencial da empresa:

Quadro 12 - Defini¢dao do objetivo

DEFINICAO DO OBJETIVO

Tirar vantagem do crescimento da cidade, assim como da quantidade de empresas que se instalam na

mesma, para conquistar mais clientes em Chapecd e regido.

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Depois de definir o objetivo principal da empresa MD RH serdo estabelecidas as

estratégias competitivas para atingi-lo.
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4.8 ESTRATEGIAS COMPETITIVAS

A elaboracdo das estratégias competitivas, define como sera construido o futuro
almejado através da visao e dos objetivos estabelecidos. Para isso, foram estabelecidas algumas
estratégias que visam cativar mais clientes e crescer no mercado, conforme o objetivo proposto

anteriormente.

Quadro 13 - Estratégias Competitivas

DEFINICAO DAS ESTRATEGIAS COMPETITIVAS

1 | Estruturar a equipe interna de funcionarios, afim de definir e dividir as atividades pertinentes a cada um e

agilizar o processo nos servigos prestados;

2 | Melhorar sua divulgagdo tanto dos servigos, quanto da marca MD RH nos diversos meios de comunicacgdo

de Chapeco e Regido;

3 | Disseminar a informacdo de todos os servigos prestados nas feiras e eventos, ¢ nas universidades de

Chapeco e Regido;

4 | Estipular uma pessoa da empresa responsavel apenas pela parte comercial, por visitar, fazer um servigo
diferenciado apos a venda, receber um feedback, aproximar-se delas e divulgar seus servicos em Chapecd

e Regido, afim de prospectar e fidelizar clientes;

5 | Realizar atualizagfio constante no site e nas redes sociais, a fim de interagir com candidatos para atrai-los

e divulgar as vagas na cidade de Chapeco e Regido.

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Com as estratégias definidas faz-se necessarios elaborar o plano de acdo do

planejamento estratégico.

4.9 PLANO DE ACAO

Baseado no objetivo definido e nas estratégias competitivas desenvolvidas apartir da
andlise SWOT, foi elaborado o plano de acdo para a empresa MD RH, conforme o quadro

seguinte:



Quadro 14 - Estratégias e planos de a¢ao

O que sera feito

Quem fara

| Quando ser4 feito |

Onde

sera

| Por que seri feito

| Como seri feito

| Quanto Custa

ESTRATEGIA 1: Estruturar a equipe interna de funcionarios, afim de definir e dividir as atividades pertinentes a cada um e agilizar o processo nos servigos prestados;

Plano
de
acao
1

Estruturagao
interna da
Equipe

Proprietaria da empresa

Até Junho de 2015

Na
MDRH

empresa

Para melhorar e
agilizar os processos,
assim como definir
as responsabilidades
de cada um.

Através de reunides
semanais de 20
minutos, com todos
os funcionarios.

Sem custo, extra, pois
a reuniao sera
realizada durante
horario de trabalho
dos funcionarios.

ESTRATEGIA 2: Melhorar sua divulgagdo tanto dos

servigos, quanto da marca MD RH nos diversos meios de comunicagdo de Chapeco e Regiao;

Plano
de
acao
1

Divulgagéo
dos servigos e
da  imagem
MD RH

Responsavel
comercial e proprietaria

pela area

Todos os dias da
semana

Nas  radios,
canais de
televisdo,
jornais e
internet

Para aumentar a
carteira de clientes
na cidade eregidoea
demanda de
servicos. Também
para fortalecer a
marca da MD RH
para ser a empresa
mais lembrada do
ramo.

Divulgando a
empresa nas radios da
cidade e regido, em
horarios de maior
audiéncia, elaborar
um comercial de
televisdo para passar
no horario de almogo.
Elaborar antincios de
jornal semanais.

Radio: R$ 1.470,00
mensal.
Canais de televisio:

R$ 4.600,00 por 20
chamadas.

Jornais: R$ 350,00
por més

Internet: sem custo
extra além da
mensalidade.

ESTRATEGIA 3: Disse

minar a informagao de todos

0s servicos prestados n

as feiras e eventos, e nas universidades de Chapeco e Regido;

Plano | Divulgagéo Responsavel pela 4area | A partir de Junho de | Institui¢des Para divulgacdo da | Divulgacéo de | Incluso no salario do
de | nas comercial 2015 de Ensino | empresa, assim | material informativo | responsavel pela area
acdo | Instituicdes Superior como dos servigos e | institucional, comercial.
1 de Ensino das vagas | descrevendo 0s
Superior disponiveis do | principais  servigos,
processo de | um breve historico da
recrutamento e | empresa e as vagas de
selecdo recrutamento e
selecdo.
Plano | Participagdo | Empresas organizadoras e | A partir de Junho de | Chapecé e | Para divulgacdo de | Contratagdo de | EXPEN: R$ 3.500,00
de |em feiras | promotoras da feira, e a | 2015 Regido todos os servicos | espaco, elaboragdo de | EFAPI: R$ 1.500,00
acdo | (EXPEN, responsavel pela 4area prestados e | material grafico. | (colocar banner),
2 Efapi, FACE, | comercial e proprietaria da fortalecimento  da | Divulgacdo de um | Stand R$ 15.000,00
entre outras) | MD RH imagem video institucional, | FACE: R$ 2.000,00

com depoimentos de
clientes, e relacdo dos
servicos prestados.

Continua...

107



108

... Continuagdo

O que sers feito | Quem fara | Quando sera feito | Onde sera | Por que sera feito | Como sera feito | Quanto Custa

ESTRATEGIA 4: Estipular uma pessoa da empresa responsavel apenas pela parte comercial, por visitar, fazer um servigo diferenciado apés a venda, receber um
feedback, aproximar-se delas e divulgar seus servicos em Chapeco e Regido, afim de prospectar e fidelizar clientes;

Contratagdo Proprietaria da empresa De Junho a Julho de | Na  empresa | Para prospec¢do de | Com um profissional | R$ 1.200,00  +
de um | Também  poderda  ser | 2015 MD RH clientes, aumentar a | disponivel 40 horas | comissdo de vendas
profissional desenvolvido pelas carteira desses na | semanais, realizando | realizadas. Ajuda de
Plano | com psicologas ou cidade e regido, bem | visitas nas empresas | custo de R$ 200,00
de experiéncia recepcionista até que se como para melhorar | da cidade e de toda | combustivel mensal.
acao | na area | possa contratar esse a demanda  de | regido. Para divulgar
1 comercial. profissional ~da  area servicos, além de | todos os servicos da
comercial. fidelizar cliente, ¢ | MDRH e receber
realizar o servico | feedback
pos-venda. (APENDICE D).
ESTRATEGIA 5: Realizar atualizagio constante no site e nas redes sociais, a fim de interagir com candidatos para atrai-los e divulgar as vagas na cidade de Chapecd
e Regido.
Plano | Reformulagao | Agéncia de publicidade Até Julho de 2015 Na internet, . | Porque ¢ um meio de | Por uma agéncia de | R§ 2.600,00 + RS
de | dositeda MD deve ser um | facil acesso e de | publicidade e | 95,00 trimestral.
acdo | RH site dindmico | informagdes rapidas, | discussdes para
1 e interativo considerando a | definir o que colocar
cultura inovadora no site
Plano | Constantes Pela socia e na medida do | Todos os dias da | Na internet Retornar as | Disponibilizando Nio tem  custo
de | atualizacdes e | possivel com ajuda da | semana, no periodo mensagens uma hora por dia para | adicional, ja esta
acdo | publicacdes recepcionista vespertino recebidas, atualizar | essa atividade. incluso no salario do
2 do facebook informagdes e funcionario.
publicar noticias
Plano | Mensurar os | Recepcionista e Psicologa | Em todas as | Na MD RH Para mensurar qual o | Todos os dias da | Nao tem custo
de resultados entregas de meio de | semana, dependendo | adicional, ja esta
acio curiculos na MD comunicacdo estd | da  demanda  de | incluso no salario do
3 RH ou em dando mais retorno. | atendimento. Nas | funcionario.
entrevistas entregas de curriculos
agendadas e com ou no contato de
todas as empresas empresas
que contratam um interessadas em

servigco da empresa.

contratar a MD RH,
saber como ficaram
sabendo da existéncia
da empresa MD RH.

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.
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Tais planos tem o intuito de auxiliar a empresa na prospec¢do de novos clientes, na
dissemina¢do da marca da MD RH em Chapecd e Regido, no sentido de tornar-se referéncia e
a empresa mais conhecida na prestacdo de consultoria em gestdo de pessoas. Com essas
estratégias a empresa tende a atrair mais clientes, assim como candidatos para participar do
processo de recrutamento e sele¢do. Essas medidas demandam de um investimento por parte da
empresa, pois haverd a contratacdo de pelo menos um profissional para ficar responsavel
somente pela drea comercial da empresa.

Apos a elaboracao do plano de acdo, € importante que a empresa adote medidas de
acompanhamento e controle das agdes. Nesse sentido € proposto um método para avaliagdo e

controle.

4.9.1 Controle e avaliacdo do plano de acio

A implantacdo das medidas apresentadas anteriormente terdo maior eficacia se forem
acompanhadas e cobradas constantemente, cabe a proprietdria e sua socia por meio de reunioes
avaliar se o que foi proposto esta sendo executado, se nao estd, por quais motivos € juntos
pensarem em solucdes inovadoras e construtivas para alcangar o objetivo proposto.

Para isso, foi sugerido uma planilha simples que pode ser alimentada e alterada
conforme a demanda, e a necessidade da empresa, nesta planilha constard o nimero da

estratégia, a acdo, o responsavel, data de inicio, data de fim e o percentual (%) de execucao.

Quadro 15 - Controle das estratégias e plano de acao

Estratégia | Plano de | Tarefa | Responsavel pela Responsavel Data Data %
Acao estratégia pela acio inicio fim executado

1

2

3

4

5

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.
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E importante que se estabeleca alguém de dentro da empresa como responsavel pelo
plano de agdo, para que o gestor saiba de quem deve cobrar € a quem se dirigir quanto tratar
daquele determinado assunto, isso também demonstra autonomia ao responsavel para agir da
sua maneira e procurar atingir o objetivo proposto, depois disso cabe o responsavel pelo plano
de acdo divulgar seus resultados nas reunides para todos da empresa. Outro fator relevante ¢
elaborar um cronograma do processo, estipulando prazo para inicio e término das agdes,
tornando-a viavel e exequivel, com monitoramento de indicadores de desempenho.

Todos esses processos apresentados foram acompanhados e teve contribuicdo da
proprietaria e socia da empresa, nesse sentido demonstraram grande interesse na execugdao do
planejamento estratégico, inclusive estdo realizando a reformulagdao do site e ja pretendem
divulgar a nova missao, visdo, principios, no novo site. Sendo assim, constata-se que o mesmo

tera €xito na execugdo, o que s6 ird ajudar a empresa a crescer e ter destaque no mercado.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Constata-se que o trabalho foi concluido com sucesso, pois de acordo com o proposto
foi elaborado o planejamento estratégico para a empresa MD Consultoria em Recursos
Humanos. Realizou-se ainda conforme proposto no inicio desse estudo a identificacdo do
negodcio, do publico-alvo e do perfil da empresa, assim como foi feito a revisdo da missdo, visdo
e valores da empresa. Apoés um diagndstico situacional da empresa MD Consultoria em
Recursos Humanos através da andlise ambiental, na qual analisou-se o ambiente externo e
interno da organizagdo, foram verificados os fatores que influenciaram e contribuiram para o
funcionamento do negdcio, foi desenvolvido uma analise SWOT, e a partir disso elaborado
objetivo, estratégias e plano de acao para a empresa.

O planejamento estratégico seguiu as etapas sugeridas por Vasconcellos Filho e
Pagnoncelli (2001), os quais descreveram cada uma das etapas de forma simples e de facil
entendimento, detalharam os passos e apresentaram varios exemplos, facilitando a
compreensao e relagdo com a empresa estudada.

O negocio da empresa foi definido a partir da entrevista realizada com a proprietéria e
a socia da empresa, as quais descreveram como trabalhavam, com quem, e as expectativas do
futuro. Apesar de algumas opinides das duas entrevistadas se divergirem ambas buscam e
almejam sucesso, destaque e reconhecimento do trabalho desenvolvido pela MD RH. O
publico-alvo foi definido como sendo as empresas, considerando que sdo elas que normalmente
pagam pelos servicos contratados. No entanto, os candidatos também sdo seus clientes, pois
sem eles nao hd o atendimento da demanda das empresas. Quanto ao perfil da empresa, foi
observado através das entrevistas que trata-se de uma empresa séria, com uma trajetoria positiva
na prestacao de servigos em consultoria em recursos humanos, ¢ uma empresa consolidada no
mercado e também a mais antiga na cidade desse ramo, procura trabalhar sempre com empresas
comprometidas com a qualidade de seus funcionarios, e busca efetivamente resolver o problema
ou atender a demanda de seu cliente, prestando sempre um servigo de qualidade, com ética,
transparéncia, agilidade e compromisso com resultados.

Realizou-se inlusive a revisdo da missdo, visdo e valores da empresa, com o intuito de
atrair cada vez mais clientes, e buscar resultados que venham fazer da MD RH uma referéncia
nesse ramo de consultoria em recursos humanos na cidade de Chapecod e regido, sempre
prezando pelos seus valores. Diante disso pode-se observar que a empresa estudada precisava

de uma reformulacdo na sua visdo e missao e rever seus valores
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A analise SWOT foidesenvolvida com base nas entrevistas com os clientes, assim como
nos depoimentos da proprietaria e sua socia. Além disso foi feito uma anélise do ambiente
interno e externo que podiam de alguma forma interferir nas atividades da MD RH. A partir
disso definiu-se o objetivo, as estratégias e o plano de agdo para a empresa atingir sua visao e
atender seu objetivo. O intuito foi aprimorar as estratégias informais que a empresa estava
seguindo e definir novas para melhorar seu desempenho e atuagdo no mercado. Neste sentido,
elaborou-se cinco estratégias para a empresa que tem como objetivo aproveitar o crescimento
da cidade e a instalagdo de novas empresas, a fim de conquistar mais clientes no oeste

catarinense.

A realizagdo deste estudo proporcionard a empresa desenvolver atividades que venham
aperfeicoar seu crescimento gradativo, € aumentando sua participagdo no mercado, fazendo
com que tenha destaque entre os concorrentes. Com isso a intencdo ¢ que a MD se torne
referéncia em consultoria na area de gestdo de pessoas e seja a empresa destaque neste

segmento.

Sugere-se para a empresa que adote um novo termo no seu nome, passando a atuar com
a nomenclatura de MD Consultoria em Gestdo de Pessoas, atendendo a nova demanda do
mercado que ¢ de valorizacao das pessoas, nao tratando essas mais como um recurso, mas como
um capital intelectual ou bem intangivel. Outra sugestao devido a falta de tempo que as pessoas
estao sofrendo nos dias de hoje, € que a empresa passe atender no horario do meio-dia, pois isso
nao demanda de recursos financeiros, apenas de mudancgas nos horarios de inicio ¢ intervalo da
jornada de trabalho de seus colaboradores, dessa forma, conseguiria atender um publico que

nao consegue se deslocar até a empresa em horarios comerciais.

A proprietaria se demostrou bem interessada no planejamento estratégico, e por esse
motivo imagina-se que o mesmo serd implantado na empresa. Através da andlise SWOT foi
possivel perceber que a empresa tem fortes chances de crescimento, pois possuem pontos fortes
aliados as oportunidades, esse foi o quadrante que obteve maior pontuagdo. Significa dizer que
a empresa tem oportunidades de crescimento, por meio dos seus pontos fortes, melhorar seus

pontos fracos para posteriormente se desenvolver e tomar proveito das mesmas.

Quanto as limitagdes da pesquisa, destaca-se que trés empresas que foram contatadas
para participar da entrevista ndo se demonstraram interessadas na pesquisa, por esse motivo
acabaram ndo contribuindo com a coleta de informagdes sobre a sua percep¢ao dos servigos

prestados pela MD RH, uma delas apontou que o responsavel estava viajando e retornaria
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apenas no final de maio do corrente ano. Deixa-se recomendado para trabalhos futuros que a
empresa demanda de um plano de marketing, o qual venha analisar: produto, prego, praga e
promogao, pois pelas entrevistas foi possivel perceber que os servigos prestados pela MD RH
nao sdo divulgadas, e nem oferecidos para seus clientes. E quando se trata dos candidatos, os

mesmo nem sempre ficam sabendo das oportunidades.

Além disso, constatou-se que a empresa atualmente esta dependente de um unico
servigo, o que € preocupante para o seu futuro, caso essa situacao persista. Apesar de prestar
bom atendimento, com qualidade, comprometimento, seriedade, €tica e transparéncia, seus
servicos ndo sdo disseminados tentando atrair novos clientes. Conforme as entrevistas
realizadas, a maioria de seus novos clientes chegam at¢ a MD RH através de indicagdes ou
amizade com a proprietaria, sendo assim € interessante que se tome medidas para cativar novos

através da divulgagdo nos diversos meio de comunicagdo, para aumentar sua carteira.

Esse planejamento estratégico procurou trabalhar alinhado as dificuldades da empresa,
para que o mesmo pudesse contribuir com o futuro da mesma, e com isso prepara-la para
desenvolver agdes que visem seu crescimento gradativo e sua forte atuagdo no mercado em
Chapeco e regidao. A intengdo ¢ que a MD RH coloque, de fato em pratica o planejamento
estratégico, € com isso consiga aprimorar seus servigos, possa melhor mensurar seus resultados,
aumente sua participacao no mercado e permita alcangar todos os seus objetivos, que a empresa

daqui cinco anos seja a melhor e mais lembrada no ramo de consultoria em recursos humanos.
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APENDICE A: Roteiro de perguntas realizada para proprietaria e socia da empresa MD

Consultoria em Recursos Humanos

1) De que forma surgiu o desejo pela fundacdo do proprio negdcio? Qual sua historia?

2) Iniciou atuando em quais servigos ¢ quantos funcionarios possuia?

3) Atualmente realiza quais servigos e atua com quantos funcionarios?

4) Qual a sua formacao quando iniciou e hoje?

5) Como acontece o processo de tomada de decisao? Quem pode tomar decisdes pela empresa?

6) De que forma vocé administra as dificuldades e quais sdo as principais vivenciadas?

7) Vocé conhece seus clientes? Possui um cadastro de clientes ativos? Qual € o seu relacionamento
com eles?

8) Quem sdo seus principais clientes? Quantos sao no total?

9) Qual €, no seu ponto de vista o diferencial competitivo da MD RH?

10) Quais sdo os servicos prestados pela MD RH?

11) A empresa oferece algum tipo de beneficios para seus clientes? Quais sdo e que critérios utiliza?

12) Porque vocé acredita que seus clientes te procuram?

13) Quais os motivos nortearam o surgimento da empresa?

14) Quais sdo os principios adotados pela empresa desde sua fundagao?

15) Qual a frequéncia da procura dos servigos da MDRH por parte dos clientes?

16) Quais sao o(s) servigos mais procurados?

17) A empresa estd instalada em terreno proprio?

18) Vocé sente a necessidade de contratar mais pessoas para ampliar o quadro de funcionarios da
MDRH? Para qual area, funcao?

19) Quais sao as dificuldades identificadas para contratar colaboradores para trabalhar na MDRH
e para os clientes?

20) Qual a visao da empresa daqui 5 anos?

21) Defina seus pontos fortes, fracos, ameagas ¢ oportunidades.

22) A empresa atende outras cidades, estados? Quais?
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APENDICE B - Roteiro de perguntas realizada para candidatos que participam do
recrutamento ¢ sele¢do na empresa MD Consultoria em Recursos Humanos

1) Como vocé chegou até¢ a MD RH ou como ficou sabendo sobre a existéncia da empresa?
2) Quais motivos levam vocé pela procurar a MD RH?

3) Aqui ¢ o primeiro lugar que vocé deixa seu curriculo ou participa de entrevista?

4) Voce ja ouviu falar da MD RH antes? Qual sua percepgao sobre a empresa?

5) Qual € a sua expectativa, o que vocé espera da MDRH?
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APENDICE C - Roteiro de perguntas realizada para empresas clientes da empresa MD

Consultoria em Recursos Humanos

1) Como vocé chegou até a MD RH ou como ficou sabendo sobre a existéncia da empresa?

2) Quais motivos levam vocé a trabalhar com a MDRH?

3) Ha quanto tempo vocé trabalha com a MD RH?

4) Com quais servico vocé€ atua com a MD RH ou quais servigos vocé normalmente contrata?
5) Vocé conhece os demais servigos prestados pela MD RH (recrutamento e selecdo, avaliagao
de desempenho, pesquisa de clima organizacional, plano de cargos e salédrios, avaliacao
psicologica, avaliagdo por competéncia, treinamentos e reestruturagao do RH)?

6) Qual ¢ a sua expectativa, o que vocé espera da MD RH?

7) Vocé sugere alguma melhoria para a empresa ou tem alguma questao que a MD RH deixa a
desejar, que precisa ser melhorado?

8) Vocés ja procuraram outras agéncias? Se sim, qual o motivo, houve alguma falha por parte

da MD RH, em algum momento deixou a desejar?



APENDICE D — Proposta de feedback da MD RH para com seus clientes

FECHAMENTO DE VAGAS MD RH

EMPRESA

TELEFONE

RESPONSAVEL

DATA
ADMISSAO

NOME CANDIDATO

PERIODO DE
EXPERIENCIA

FEEDBACK
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