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RESUMO: Ter uma politica de avaliacdo de desempenho dentro da empresa evidencia a
preocupacdo da companhia com seus colaboradores ndo basta apenas ter pessoas na organizagao.
Ter pessoas ndo significa necessariamente ter talentos, para atrair e reté-los é importante avalia-
los. Este estudo buscou analisar as préaticas de avaliagdo de desempenho dos colaboradores das
empresas do setor do Comércio em Tangara da Serra. Os aspectos metodoldgicos de respaldaram
em uma pesquisa de campo quali-quantitativa com caréater descritivo, tendo como instrumento de
coleta de dados formularios eletrdnicos desenvolvidos via Google forms. Os resultados
evidenciam que 50% das organizagdes pesquisadas realizam a avaliacdo de desempenho, além de
fornecer um feedback aos mesmos. A pesquisa também demonstrou que 75% das empresas
adotam avaliagdes considerando algum tipo de padrdo de desempenho. Assim, a pesquisa
contribuiu para entender a importancia da avaliacdo de desempenho nas organizaces.

Palavras-chaves: Colaboradores, Desempenho, Avaliacdo, Organizacéo.
INTRODUCAO

O presente trabalho trata de forma objetiva sobre a dindmica de negocios da
atualidade, onde empresas e pessoas precisam estar alinhadas para apresentar resultados
satisfatorios. Nesse contexto, tem-se que o desempenho das pessoas requer uma ordem
eficaz da tarefa organizacional que permita o trabalho conjunto, interacdo e comunicacao,
feedback, definicdo de metas e objetivos a alcancar, espirito de equipe e recompensas
pelo desempenho excelente. E por tras disso, um estilo de gestdo e uma cultura
genuinamente participativa. A otimizagdo do desempenho humano depende disso.

Como objetivo geral buscou-se compreender como a analise do desempenho € tratada
na préatica organizacional de empresas do comércio no municipio de Tangara da Serra-
MT.

Para dar sustentagdo ao estudo, os autores Chiavenato (2014, 2016) e Pontes (2012),
foram importantes ao apresentar suas contribuic@es tedricas.

AVALIACAO DE DESEMPENHO DO COLABORADOR

A avaliagdo de desempenho consiste em uma ferramenta muito utilizada pela area de
Recursos Humanos para avaliar, medir o desempenho dos colaboradores no ambiente
organizacional. Essa avaliacdo pode ser aplicada periodicamente de acordo com as
necessidades da organizacéo.

Neste contexto, Chiavenato (2016) afirma que a avaliacdo de desempenho se trata,
necessariamente, do desempenho do cargo, sendo entdo no papel do ocupante, € ndo no

! Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangard da Serra
maria.castro@ifmt.edu.br
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desempenho geral. Sendo assim, o desempenho do cargo é funcdo do conjunto de todas
as variaveis que condicionam fortemente. Na realidade a avaliacdo de desempenho é um
processo dindmico que envolve o avaliado e seu gerente e representa uma técnica de
direcdo imprescindivel na atividade administrativa.

Segundo Pontes (2012) esta é uma metodologia que visa continuamente, estabelecer
um contato com os funcionarios referente aos resultados desejados pela organizacéo,
acompanhar os desafios propostos, corrigir 0s rumos quando necessario e avaliar 0s
resultados conseguidos. E um método muito conhecido na area de recursos humanos ou
gestdo de pessoas, podendo ser aplicada individual ou coletivamente para verificar se os
resultados obtidos sdo satisfatorios e condizem com a cultura organizacional. E esta
técnica visa além de estabelecer os resultados a serem perseguidos pelos individuos,
acompanhar o processo de trabalho e fornecer feedback constante.

Para Sandroni (1996), a informacdo transmitida pelos gerentes aos empregados no
inicio, meio e fim de uma atividade proporciona uma forma de medir seu proprio
desempenho. E uma forma de retorno do que foi transmitido. Ressalta-se que o avaliador
deve ter imparcialidade durante a avaliacdo, evitando o pré-julgamento e subjetividade,
para que ndo haja margens de erro no resultado.

De acordo com Chiavenato (2014) a avaliacdo de desempenho possui uma grande
variedade de métodos a se aplicar, sendo cada um deles vantajoso ou ndo e tendo a
necessidade de reconhecimento e discussdo na hora de se aplicar um dos métodos. Um
método simples de ser aplicado, onde avaliam o desempenho de cada profissional, com
resultados ilustrados por uma escala definida pela organizacdo. Para desenvolver a
avaliacdo de desempenho utilizando uma escala grafica, se utiliza um formulario de dupla
entrada, onde na linha horizontal sdo representados os fatores de desempenho e na coluna
vertical sdo descritos os graus de variacédo dos fatores.

Outro método é o denominado escolha forcada, que utiliza frases descritivas que
focam em alguns aspectos do comportamento dos avaliados. O avaliador deve escolher
apenas uma ou duas frases de cada bloco que descreva o que mais se aproxima do
desempenho avaliado e o que mais se distancia dele, sendo, portanto, levantadas as causas
e 0s motivos do desempenho de cada colaborador por meio de uma analise dos fatos e
situacGes. Outro método é o 360° messe caso, a avaliacdo é feita de modo circular por
todos os individuos que possuem relacdo com o avaliado. Logo, participam desta
avaliacdo o superior, os colegas de trabalho, os subordinados, os clientes internos e
externos, os fornecedores e todas as pessoas que estejam em contato com o avaliado em
uma abrangéncia de 360° (CHIAVENATO,2014)

METODOLOGIA

A metodologia para desenvolvimento deste estudo, baseou-se em pesquisa
bibliografica, pesquisa de campo quali-quantitativa com carater descritivo, tendo como
instrumentos para coleta de dados formularios eletrdnicos desenvolvidos via Google
forms, com questionarios estruturados constituidos por 08 questfes fechadas, que foram
direcionadas a colaboradores e gestores de empresas do setor comercial em Tangara da
Serra. Obteve-se a participacdo de 04 respondentes.

O tratamento dos dados consta nos resultados da pesquisa e sdo discutidos baseando-
se em fundamentacéo teorica.

RESULTADOS

A pesquisa foi realizada no primeiro semestre de 2022, partindo de uma acdo
multidisciplinar envolvendo as disciplinas de Gestdo de Recursos Humanos e
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Organizacdo, sistemas e metodos que propds uma investigacdo sobre a andlise de
desempenho. O setor escolhido para realizar as entrevistas foi o0 Comércio em Tangara
da Serra.

Os dados levantados a partir dessa pesquisa demonstram que 50% das organizacGes
séo de grande porte e possuem essa preocupagdo com seus colaboradores, ou seja, fazem,
sim, a avaliacdo de desempenho, e realizam um feedback aos seus colaboradores.

Também identificamos que 75% das empresas adotam a anélise do desempenho de
seus colaboradores considerando algum tipo de padrdo de desempenho.

Entretanto, todas elas afirmaram né&o haver competitividade entre os colaboradores,
perguntamos se esse comportamento gerou melhoria para a empresa, usamos o exemplo
“indicadores de lucratividade”, 33,3% por cento disseram que nao.

Sendo assim, perguntamos com qual grau de frequéncia os objetivos estdo sendo
alcancados as respostas foram: 50% das empresas disseram que 0S objetivos s&o
frequentemente alcancados; e 25% ocasionalmente ou nunca.

Por fim, questionamos se as empresas analisadas oferecem algum treinamento com
a finalidade de alcancar objetivos e 75% das empresas disseram que sim.

CONSIDERACOES FINAIS

Com base em conhecimentos teoricos confrontados com a pesquisa foi possivel
compreender que a falta de anélise de desempenho ocasiona problemas organizacionais
que muitas vezes interferem na atuacdo dos profissionais nas diversas rotinas. Pois essa
anélise é uma eficaz forma de controle, que uma vez aplicada proporciona feedback sobre
0 desempenho e evita repeticdes de erros.

Atrair e reter talentos é muito pouco para os dias de hoje, é preciso saber utilizar os
talentos rumo aos objetivos pretendidos, sendo importante as organiza¢Ges implementem
politicas que valorizem seus colaboradores para que possam agregar valor ao negocio.
Assim concluimos que falar de melhorias e avaliacdo do desempenho humano, visando
alcancar niveis elevados de performance, sé é possivel quando o trabalho das pessoas é
modelado no sentido de proporcionar produtividade e qualidade de um lado, e satisfacao
e autorrealizacdo pessoal de outro.

REFERENCIAS
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Natalia Ribeiro de ALMEIDA; Katia Valeria de Lima LINCK.

RESUMO: Os estudos que envolvem a satisfacdo e motivagao dos colaboradores tém sido motivo
de preocupacdo por parte das empresas por refletirem a forma como as pessoas se sentem em
relagdo as préaticas de gestdo, e por impactarem no desempenho profissional. Isso envolve o
conhecimento sobre a cultura e clima organizacional predominantes no ambiente organizacional,
esses por sua vez sdo objetos deste estudo. Para tanto, a base metodoldgica contou com pesquisa
bibliogréafica junto a autores que tratam dos temas, seguida de pesquisa qualitativa com questdes
abertas e fechadas, que tiveram os resultados tratados de forma descritiva, e apontaram sobre a
importancia de monitoramento organizacional para a manuten¢do de um clima de trabalho
agradavel e uma cultura de mudanga.

PALAVRAS-CHAVE: Clima, Cultura, Motivaco e Satisfacdo
INTRODUCAO

A proposta deste estudo foi construida a partir de uma atividade de ensino na
disciplina de Comportamento organizacional que propés uma pesquisa abrangendo 0s
temas, clima e cultura organizacional e a relagéo desses com a satisfagéo e motivagéo no
ambiente de trabalho. Assim objetivou obter respostas junto aos colaboradores de uma
empresa que atua no ramo de agronegocios sobre a forma como vivenciam a forma de
organizacéo aplicada.

A pesquisa bibliogréafica foi a base metodoldgica que proporcionou a busca por
conceitos de clima e cultura na tentativa de compreender melhor sobre o desempenho
profissional e organizacional, e os impactos para o bem estar dos colaboradores. Os
autores, Chiavenato (2020); Cury (2005); Siqueira, (2008); Schein (2009); Robbins et al.,
(2010), contribuiram para 0 embasamento tedrico.

CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

O conhecimento da cultura organizacional trata das caracteristicas presentes em
cada empresa, que moldam o comportamento das pessoas, seja por meio de regras extra
oficiais mantidas dentro do ambiente corporativo, ou oficialmente estabelecidas (CURY,
2005).

Neste &mbito a cultura pode ser definida como um padréo de suposic¢Ges basicas,
que passam a ser comunicadas e praticadas pelo grupo afetando o processo decisério em
situacOes que envolvem problemas e adaptacdes externas, e interacoes internas (SCHEN,
2009).

! Discente do Curso Técnico em Recursos Humanos Integrado ao Ensino Médio do Instituto
Federal de Mato Grosso Campus Avancado Tangara da Serra. E-mail:
gabrielsilvatg04@gmail.com
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O clima organizacional é resultante das percep¢des e sensacfes pessoais sobre o
ambiente interno do trabalho (MARTINS apud SIQUEIRA, 2008). Tal entendimento €
reforcado quando diz que o clima organizacional representa caracteristicas que
distinguem as organizac0es, e influenciam o comportamento dos colaboradores, sendo
moldado pelo conjunto dos sentimentos, sejam positivos ou negativos (CHIAVENATO,
2020).

O clima organizacional refere-se a percepcdes dos empregados sobre a empresa e o
ambiente de trabalho, que de uma maneira geral afeta tudo e todos. Isso reforca a
importancia de observar esses fatores, pois tudo que compde a empresa serd de algum
modo afetado (ROBBINS et al., 2010).

Fatores que geram motivacao e satisfagcdo no meio empresarial

Os autores complementam que a satisfacdo com o trabalho é um sentimento
positivo resultante de uma avaliacdo. O trabalho de uma pessoa vai além de questbes
técnicas, ao passo que considera a convivéncia com colegas e superiores, a obediéncia as
regras e politicas organizacionais, o alcance de padrdes de desempenho, a aceitacdo de
condigdes de trabalho dentre outros fatores (ROBBINS et al., 2010).

Frederick Herzberg, psicélogo norte-americano, que estudou sobre os fatores
chamados de higiénicos e fatores chamados motivacionais que sdo tratados aqui por
referirem-se as necessidades de autorrealizacdo, de aprendizagem e de crescimento
(status, responsabilidade, reconhecimento etc.), como ac¢des fundamentais para uma
gestdo mais eficiente (CURY, 2005).

METODOLOGIA

A metodologia consistiu em pesquisa bibliografica junto a autores que tratam dos
temas, de campo sendo efetivada mediante o uso de questionario elaborado com questfes
abertas e fechadas, com dados trabalhados de forma qualitativa e de natureza descritiva.

Primeiramente foram elaboradas 12 questdes de mudltipla escolha sobre clima e
cultura, para que se fizesse uma selec¢do das 6 abordando os temas cultura e clima, para
entdo, a partir dessa definicdo montar um formulario eletronico. Porém, optou-se por
imprimir esse e aplica-lo de forma presencial para agilizar o processo.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A partir dos encaminhamentos iniciais que envolveram a busca por conceitos junto
a tedricos, foi desenvolvida uma pesquisa que contou com a participacdo de trés
colaboradores de uma empresa do ramo agricola, que aqui serdo tratados como: C1, C2 e
C3. As respostas das questOes serdo apresentadas, seguida pela anélise das respostas.

Pergunta 1: VVocé considera necessario que as normas da empresa sejam revistas e
passem por mudancas?

As respostas dos colaboradores foram divergentes, sendo:

C1 - acredita que em partes ha necessidade de mudanca;

C2 e C3, concordam que ndo é preciso mudar as normas empregadas.

Pergunta 2: Os lideres discutem as normas e a cultura organizacional
frequentemente?

Nesta questdo as respostas foram unanimes, C1, C2 e C3 dizem que as vezes a
discusséo é feita.
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Pergunta 3: Vocé esta de acordo com as normas internas da empresa e como elas
estdo sendo aplicadas?

C1- Diz que apenas em partes as normas fazem algum sentido

C2 e C3 - concordam que as normas internas estdo sendo aplicadas totalmente de
maneira correta.

Assim, de acordo com a pergunta 1, as visdes dos participantes C2 e C3,
representam a maioria, € importante que a empresa reconsidere suas agdes para
desenvolver uma cultura de mudanca. Ja a pergunta 2, mostra a atuacdo positiva dos
lideres, mas que pode ser melhorada para promover maior envolvimento. E a pergunta 3,
apresenta uma discordancia quanto a aplicacdo correta das normas na percepcdo dos
respondentes, dai a necessidade de trabalhar melhor a atencdo aos detalhes, orientagdo
para os resultados, foco na pessoa, e o foco na equipe.

Os autores destacam que o sistema de valores compartilhados entre os
colaboradores da organizacdo e que a diferenciam de outras € a esséncia da Cultura
organizacional. Isso se traduz na pratica por meio das normas e costumes, sendo
determinados por sete caracteristicas basicas que envolvem, a inovacgdo, atencdo aos
detalhes, orientacéo para os resultados, foco na pessoa, foco na equipe, agressividade e
estabilidade (ROBBINS et al., (2010).

Pergunta 4: Na empresa sente-se incluido nos assuntos entre colegas de trabalho?

Todos os colaboradores, C1, C2 e C3, sentem-se incluidos em assuntos do ambiente
de trabalho.

Pergunta 5: Seus superiores buscam entender e solucionar casos desconfortaveis
no ambiente?

C1, C2 e C3 concordam que seus superiores buscam entender e solucionar situagdes
desconfortaveis no ambiente de trabalho.

Pergunta 6: J& passou por situacdes constrangedoras e/ou humilhantes?

Com base nas perguntas 4, 5, 6, percebe-se a presenca de fatores que levam a
satisfacdo, tendo ainda respondido que nunca passaram por nenhuma situacdo
constrangedora e/ou humilhante dentro da empresa. Neste sentido, vale dizer que a
satisfacdo com o trabalho € um sentimento positivo resultante de uma avaliacdo de suas
caracteristicas. Acrescentam também que o trabalho de uma pessoa € mais do que
organizar papeis, programar um computador, atender clientes ou dirigir um caminhdo. O
trabalho requer a convivéncia com colegas e superiores, a obediéncia as regras politicas
organizacionais, o0 alcance de padrdes de desempenho, a aceitacdo de condicGes de
trabalho geralmente abaixo do ideal e outras coisas do género (ROBBINS et al., 2010).

CONSIDERACOES FINAIS

Através da construcdo deste resumo expandido e acerca da pesquisa feita, vimos o
quao importante o clima e cultura sdo, tanto para desempenho profissional quanto a satde
mental que as vezes fica comprometida em decorréncia do estresse vivenciado. Nessa
reflexdo chegamos a conclusao que para uma empresa realmente funcionar, independente
das metas, o clima e cultura sdo algo a pensar com mais cautela, pois motivacéo e
satisfacdo fazem parte de toda essa construcao do individuo enquanto colaborador.
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Maria José de CASTRO!;Freddy Ribeiro da S. POLMANN; Jo&o Vitor H. dos SANTOS;
Kamilla Rodrigues PEGNORATTO; Rayssa Oliveira CAMPOS;Katia Valeria de Lima LINCK.

RESUMO: A descricdo de cargo tem como objetivo fornecer informagdes a respeito das
atribuiges dos cargos, ou seja, 0 que, como e por que é feito determinadas tarefas executadas por
uma func¢éo dentro das empresas. E a analise de cargos compreende aspectos mentais e fisicos, as
responsabilidades e as condicfes de trabalho que envolvem aquele cargo. Nesse contexto, este
estudo objetivou verificar como a descri¢do e analise de cargos impacta na contratacdo do perfil
adequado de colaborador nas empresas do setor de servi¢cos mecénicos em Tangara da Serra-MT.
A metodologia compreende pesquisa bibliografica, pesquisa exploratéria realizada por meio de
questionarios e entrevistas com 5 colaboradores. Os resultados apontam que nas empresas
pesquisadas, a maioria dos colaboradores conhecem o perfil e as responsabilidades dos cargos
que ocupam.

PALAVRAS-CHAVE: Cargos. Descri¢do. Colaborador. Recursos Humanos
INTRODUCAO

A andlise e descricdo de cargos ¢ uma ferramenta importante da area de Recursos
Humanos que tem por objetivo auxiliar na identificagédo de um conjunto de informacoes
referentes ao conteddo dos cargos, bem como especificar os requisitos e condicOes
exigidas para o exercicio de uma funcdo. Por especificacdes e requisitos dos cargos
entende-se 0 conjunto de exigéncias que devem ser atendidas pelo empregado de forma
que ele possa vir a ocupar determinado cargo na organizacdo. Esses elementos sé&o
essenciais para a checagem entre o perfil do candidato e sua documentacéo e o perfil
desejado pela empresa (CHIAVENATO, 2009, 2014; MARRAS, 2016).

A presente pesquisa, desenvolvida pelos alunos 2° ano do curso Técnico em Recursos
Humanos Integrado ao Ensino Médio, do Instituto Federal de Mato Grosso - Campus
Avancado Tangara da Serra, surgiu no intuito de associar os conhecimentos teoricos sobre
0 assunto, analise e descrigdo de cargos, desenvolvidos em sala de aula com a realidade
das empresas do setor de servigos mecanicos em Tangara da Serra-MT.

Portanto, estabeleceu-se como objetivo verificar como a descricéo e analise de cargos
impacta na contratacao do perfil adequado de colaborador.

ANALISE E DESCRICAO DE CARGOS

De acordo com os autores Bohlander; Snell (2015), a analise do cargo é o processo
sistematico para coletar informacdes sobre os pardmetros de um cargo, ou seja, as
responsabilidades basicas, os comportamentos, as habilidades e exigéncias fisicas e
mentais requeridas das pessoas que irdo ocupé-lo. Essa analise gera informagdes vitais
para 0 processo de gestao de recursos humanos.

Segundo Chiavenato (2009), a descri¢do de cargos € um processo que consiste em
enumerar as tarefas ou atribuicfes que compdem um cargo e que o tornam distinto de

! Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangara da
Serra Maria.castro@ifmt.edu.br
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todos os demais cargos existentes na organizacdo. Portanto, é o detalhamento das
atribuicdes ou tarefas do cargo (que o ocupante faz) a periodicidade da execuc¢édo (quanto
faz), os métodos empregados para a execugdo dessas atribuicdes ou tarefas (como faz) e
0s objetivos do cargo (porque faz). Ou seja, consiste num levantamento escrito dos
principais aspectos significativos do cargo e dos deveres e responsabilidades envolvidos.

Chiavenato (2009), reitera que o conceito de cargo se baseia nas noc¢des de tarefas e
atribuicdes, sendo que a tarefa compreende toda atividade que um individuo executa na
organizacdo, sao atividades simples e repetitivas. A atribuicdo é toda atividade que o
ocupante realiza de maneira mais elaborada e diferenciada, requerendo maiores
habilidades e competéncia mais complexas.

METODOLOGIA

Em primeiro momento a pesquisa foi bibliogréfica, com intencéo de buscar por obras
consideradas classicas do tema, e importantes para a sustentacdo tedrica. Para tanto,
recorreu-se a artigos recentes disponiveis nas plataformas do Google Académico,
SciELO, Capes, entre outras revistas cientificas on line. O instrumento para coleta de
dados contou com um questionario abrangendo 5 questdes. Destas, 2 fechadas e 3 abertas,
com informacdes a respeito do perfil exigido para o cargo de mecénico, as tarefas que
executa, a qualificacdo técnica, dentre outros pontos importantes relativos ao cargo
ocupado, sendo que a aplicacéo se deu junto aos colaboradores das empresas do segmento
de mecanica de veiculos automotores. A aplicacdo do questionario foi realizada in loco.

Os dados qualitativos permitem a compreensdo da descricdo e analise de cargos, e 0s
impactos para a contratacdo de colaborador com perfil adequado para atuar em empresas
do setor de servigos mecanicos no municipio de Tangara da Serra-MT. Quanto aos
objetivos, € descritiva de carater qualitativo.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa teve como publico-alvo os colaboradores das empresas do setor de
servigos mecanicos, objetivando verificar como a descri¢do e analise de cargos impacta
na contratacdo do perfil adequado de colaborador nas empresas. Desse modo, o primeiro
guestionamento buscou saber se para entrar na empresa/ cargo, era exigido algum tipo de
treinamento adequado, e as respostas apontam que sim, pois dos em entrevistados, 80%
informaram sim e 20% relataram que ndo, ficando evidente que para essas funcgdes é
necessario ter conhecimento especifico para o cargo.

O segundo questionamento teve o intuito de saber se na contratagdo do colaborador,
era informado pela empresa quais tarefas iria executar, pois € fundamental que seja
detalhado esses aspectos para o contrato, como argumenta Chiavenato (2009), “a
descricdo de cargos é um processo que consiste em enumerar as tarefas ou atribuicoes
que compdem um cargo”. Portanto, para essa questdo, obteve-se como resposta que 60%
recebem as informacdes das tarefas que deve executar, enquanto 40% informaram que
ndo recebe, ou seja, € necessario que o RH busque dar a atencdo adequada para esses
colaboradores.

Na sequéncia, foi questionado aos colaboradores se elas conheciam o perfil do cargo

de mecéanico, um dos questionamentos de resposta aberta. Nesse caso eles responderam:
Colaborador 1:” Sim, ter conhecimento técnico e disciplina”, o colaborador 2 respondeu
“Profissional com conhecimento bésico, ensino médio, informética bésica, perfil de
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pessoa com base em bom atendimento, com bom dialogo, que atento e ser orientado a
realizar suas tarefas”, o colaborador 2 informou “Atencioso, técnico”, e os dois ultimos
colaboradores responderam “néo e “néo sei”.

Observa-se para essa questdo que dos cinco colaboradores entrevistado, trés
souberam informar o perfil exigido para a fungédo, enquanto dois néo, e a descricéo e Perfil
de Cargos consiste no detalhamento das atribuicbes, responsabilidades, requisitos,
competéncias, habilidades exigidas para o cargo (CHIAVENATO, 2009, 2014;
MARRAS, 2016).

A quarta questdo buscou saber qual a qualificagdo técnica necessaria para ser um
bom profissional na area de mecanica, obtendo como resposta dos entrevistados o
seguinte: Entrevistado 1: “Sim, conhecimento do mercado”; Entrevistado 2: “Curso
basico de mecénica de motos, informatica basica, e conter uma experiéncia produtiva
entre 85% a 100%”; Entrevistado 3:” Ser dedicado ao trabalho”; Entrevistado 4:”
Conhecer e entender do modelo do veiculo”; Entrevistado 5: “Ter curso basico de
mecanica de motos”. Percebe-se pelas respostas que os colaboradores sabem quais as
competéncias exigidas para o profissional.

E por dltimo, questionou-se quais sdo 0s provaveis erros que um profissional
mecanico comete na execucdo da sua funcdo. Para essa pergunta obteve-se as seguintes
respostas: Entrevistado 1: “Falta de disciplina”; Entrevistados 2 e 3:” Falta de atengao:
Entrevistado 3: Falta de atengéo e foco”; Entrevistado 4: “Comete erros por correria, as
vezes por ndo procurar mais conhecimentos com outro profissional”.

Para evidenciar os termos comuns relatados nas questdes sobre perfil do cargo de
mecanico, a qualificacdo técnica necessaria para ser um bom profissional e os provaveis
erros que um profissional mecanico, foi gerado uma imagem Figura 1 (nuvem de palavras
pelo Gerador de nuvem de palavras Creator Maker Tool). Observa-se que dos termos
relatados, as palavras “Técnico, motos, curso, basico, disciplina e mecanica sao destaque,
além de outros também importantes nas falas dos colaboradores.
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Figura 1: Termos comuns nos relatos dos entrevistados.
Fonte: dados da pesquisa,2022
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CONSIDERACOES FINAIS

A andlise de cargos é uma das responsabilidades incumbidas ao setor de Recursos
Humanos e é extrema relevancia para as organizacdes. Dessa forma, Diante do exposto,
é possivel concluir que os objetivos deste trabalho foram atingidos, pois buscou-se
compreender como descricdo e analise de cargos impacta na contratacdo do perfil
adequado de colaborador nas empresas do setor de servigos mecanicos em Tangara da
Serra-MT. Percebeu-se que pela fala dos colaboradores, que a maioria deles recebe
treinamento e tem conhecimento das funcdes que deve executar. Também foi possivel
perceber que conhecem o perfil e as responsabilidades do cargo que ocupam.
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ANALISE SOBRE O CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO
DOS COLABORADORES EM UMA ORGANIZACAO DO RAMO
COMERCIAL DO MUNICIPIO DE TANGARA DA SERRA - MT

Amanda Machado SENE!; Vitor Hugo Lopes SILVA,;
Eduarda Alves dos SANTOS; Katia Valeria de Lima LINCK

Resumo: Este trabalho tem como objetivo apresentar os impactos do clima organizacional na
motivacgao dos colaboradores, e faz parte da temética trabalhada na disciplina de Comportamento
Organizacional que buscou compreender na préatica a aplicacdo de conhecimentos abordados e
discutidos em sala de aula. Para isso, foram elaboradas questdes objetivas abrangendo os temas,
clima e cultura organizacional, motivagéo, satisfacdo, comunicagéo, envolvimento e estresse no
trabalho, que tiveram seus resultados descritos mediante analise qualitativa mediante as
contribuicdes dos tedricos consultados. Com base nos resultados obtidos na pesquisa de campo
foi possivel compreender questdes que muitas vezes passam despercebidas por todos envolvidos
na organizacao.

Palavra-chave: Motivacao, Cultura, Clima, Estresse, Comunicacéao

INTRODUCAO

O clima organizacional € um dos pilares para que as pessoas tenham um melhor
desempenho em suas atuacOes e relacdes interpessoais na vida profissional. Pois, sentir-
se bem no trabalho é um dos caminhos para 0 sucesso.

Nesse sentido, outros temas precisam ser considerados para proporcionar maior
entendimento sobre os fatores que influenciam no comportamento humano no ambiente
de trabalho, como, motivacdo, satisfacdo, comunicacdo, envolvimento e estresse.
Portanto, a pesquisa recebeu como sustentacdo tedrica as contribuicdes dos autores,
Chiavenato (2014), Cury (2015), Robbins et al., (2010).

A estrutura do trabalho partiu de objetivos inicialmente propostos, que foram
atendidos no estudo por meio dos seguintes procedimentos metodoldgicos: pesquisa
bibliogréfica, pesquisa de campo que possibilitou o levantamento de dados em uma
empresa que desenvolve atividades comerciais no municipio de Tangara da Serra-MT.
Isso em uma abordagem descritiva, que foi confrontada pelo exposto no referencial
tedrico para a discussdo dos resultados, e por fim, as consideracdes finais dos autores
desse estudo.

CLIMA E SATISFACAO NO TRABALHO

O comportamento organizacional é um campo de estudos que se concentra em
investigar como individuos, grupos e a estrutura organizacional impactam o
comportamento das pessoas dentro das organizagdes, com o propoésito de utilizar esse
conhecimento para melhorar a eficacia organizacional (ROBBINS et al., (2010).

Por outro lado, a cultura organizacional é determinante para 0 comportamento das
pessoas, ao passo que se refere a um conjunto de normas, valores que condicionam as

! Discente do Curso Técnico em Recursos Humanos Integrado ao Ensino Médio do Instituto Federal de
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atitudes tomadas pelos colaboradores dentro da empresa, além de adequar-se como
alicerce para desenvolvimento de bons relacionamentos interpessoais entre 0s membros
da organizacao e o bom comportamento dos mesmos (CURY, 2015). Esse conjunto de
principios que passam a ser aceitos e praticados pelos colaboradores ddo personalidade a

empresa e lhe conferem distincdo (ROBBINS et al., 2010).
RESULTADO E DISCUSSOES

Sequencialmente estéo os resultados dos questionamentos feitos aos colaboradores
de uma empresa do comércio. Inicialmente os entrevistados falaram sobre a autonomia

para apresentar opinides e ideias para o bom desenvolvimento da empresa. O Gréfico 1,
que traz esse resultado.

Gréfico 1 - DeclaragOes sobre liberdade para manifestar ideias e opinides

Contagem de 1 - Vocé tem liberdade de apresentar suas
opinides e ideias para o0 bom desenvolvimento da empresa ?

Infelzmants nio

Sim_ 48 ve2es me

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Observa-se pelo Gréafico 1 as respostas sobre a liberdade que na verdade busca uma
compreensdo sobre a colaboragdo com a gestdo da organizacdo. Neste sentido 75% dos
entrevistados afirmaram ter a oportunidade de colaborar com a empresa emitindo
opinides e ideias. No entanto, 25% nao se sentem ouvidos. Deste modo, convém destacar
a necessidade de desenvolver mecanismos para que as pessoas se sintam acolhidas e
motivadas para contribuirem para o crescimento da empresa. E necessario que uma gestio
participativa entre em vigor, pois somente assim todos terdo liberdade para manifestar
opinides sobre os caminhos a serem seguidos (CHIAVENATO, 2014).

Faz sentido comentar sobre a influéncia da satisfacdo do colaborador com o trabalho
e a consequéncia sobre seu desempenho, ja que a insatisfacdo no trabalho tem sido cada
vez mais comum dentro das organizagdes, pois muitos funcionarios se sentem excluidos,
aborrecidos e desmotivados dentro do ambiente em que executam suas tarefas. Tal
comportamento gera prejuizos para a empresa, devido a falta de comprometimento com
suas acoes. Logo, é papel dos gestores investir em mudancas que visem a satisfacao entre
todos, como recompensas justas, apoio e incentivo entre equipes, desenvolvimento de



W INSTITUTO FEDERAL = cCampus Avangado
Mato Grosso Tangara da Serra ISSN 2448 - 0592 V1 JORNADA DE

25 a 27 de outubro de 2022 jEnFEx

BENC. PHOUEA T EXTINGAD

oportunidades, para que assim todos possam mostrar suas habilidades, em um ambiente
de trabalho desafiador e revigorante.

Ter uma equipe satisfeita ndo garante o sucesso da organizagdo. Porém, uma gestdo
que envolva as pessoas em suas a¢Ges pode melhorar as atitudes dos funcionarios, e
consequentemente apresentar melhoria da eficacia organizacional (ROBBINS et al.,
2010).

O Gréfico 2, revela a porcentagem de colaboradores que se sentem valorizados na
empresa.

Gréfico 2 - Sentimento de valorizagdo na empresa

Contagem de 1- Voce se sente valorizada (o) pelos seus
superiores?

S5im

N3o muita

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

O Gréfico 2, revela que apenas 25% de pessoas sentem-se valorizadas na empresa
onde trabalham, mas infelizmente a maior porcentagem é de 75%, a qual ndo se sentem
muito valorizados por seus superiores. A empresa entdo deve buscar métodos para que
seus colaboradores se sintam devidamente valorizados.

A motivacao é um caminho para a melhoria do colaborador dentro da empresa, eles
devem se sentir valorizados para conseguir realizar suas metas. Assim, tanto o esforgo
quanto sua intensidade precisam ser considerados. Pois esses sinalizam por meio da
produtividade a presenca da motivagdo (ROBBINS et al., 2010).

O Grafico 3, mostra os resultados da pesquisa sobre como os funcionarios
solucionam os problemas no local de trabalho.

Gréfico 3 - Percepcdo sobre a comunicagdo interpessoal
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Contagem de 2- Como vocé classificaria a comunicagédo dos seus
colegas de trabalho para resolver problemas da empresa?

Muito boa

0%

Ragular

0,0%

Boa

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

A partir do Gréfico 3, nota-se que as formas de solucionar os problemas sdo 50%
regular, 25% muito boa e 25% boa. Os colegas devem se unir mais e conversar com todos
da empresa para solucionar rapidamente e de forma apaziguada os problemas na empresa,
para que seja 100% muito boa a forma de resolver as mazelas no local de trabalho.

O intuito dessa pesquisa era investigar e saber mais sobre a comunicagdo entre 0s
funcionarios dentro da organizagédo, quando se tratava de resolver conflitos/problemas
internos. Percebe-se que a comunicacdo tem quatro fungdes: controle, motivacao,
expressao emocional e informacdo, e pode ser estimulada em determinadas situacdes
(ROBBINS et al., 2010). Dai a importancia do monitoramento.

O Gréfico 4 mostra os resultados sobre a preocupacdo da empresa em relacdo a
salde de seus colaboradores.

Gréfico 4 - Atencdo a satde mental dos colaboradores

Contagem de 5 - A empresa mostra preocupac@o com a saude
mental dos colaboradores 7

Sim. £la esta semgpie

Sim, &f3 preocuna se

Quass nunta

Fonte: Dados da pesquisa (2022)
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Observa-se no Gréfico 4, que a maior parte dos colaboradores, representada por um
percentual de 75% sentem que a empresa se preocupa com a salde de seus colaboradores,
porém, 25% ndo percebem muita preocupacao para com eles. Com base nisso, pode-se
Ver que a empresa precisa se preocupar um pouco mais com seus colaboradores, para uma
melhor convivéncia em local de trabalho.

O objetivo dessa pesquisa era saber como os colaboradores se sentem em relacao a
preocupacao de seus superiores para com eles. Autores mencionam que o estresse pode
apresentar consequéncias diversas, tais como, pelo desafio da presséo dos superiores por
um resultado melhor, que é bem diferente do estresse por obstaculos, que dificulta seu
rendimento na empresa justamente pela pressdo que € colocada (ROBBINS et al., 2010).

No Grafico 5, os resultados da pesquisa mostram como 0s superiores agem no
quesito reconhecimento pelo trabalho de seus colaboradores na empresa.

Gréfico 5 - Percepcéo sobre reconhecimento pelo trabalho

Contagem de 6 -A sua dedicacdo no desenvolvimento de suas
tarefas € reconhecida pelos seus superiores?

Quase nun<a

Sim, as vezes

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

No Gréafico acima é perceptivel a satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao
reconhecimento que a empresa oferece para eles, apenas 25% quase nunca levam seu
devido reconhecimento pelo seu trabalho, algo que com urgéncia os superiores devem
mudar para melhor eficiéncia de seus colaboradores.

O intuito dessa pesquisa era saber como o colaborador se sente em relagdo aos
superiores quando se trata de motivagéo, feedbacks e reconhecimento de seu desempenho
no trabalho. Desta forma, a motivacdo e o feedback positivo, tem ligacdo direta com o
bom humor e estado de espirito do colaborador, afetando positivamente seu desempenho
profissional (ROBBINS et al., 2010).

CONSIDERACOES FINAIS

A partir da pesquisa desenvolvida e aplicada nesta empresa do ramo comercial, foi
perceptivel o quanto a cultura de uma organizacdo precisa ser bem pensada e
desenvolvida, pois a mesma € responsavel pelo contentamento do colaborador, pois um
funcionario motivado e satisfeito com seu ambiente de trabalho, proporciona melhores
resultados no desenvolvimento das tarefas atribuidas a sua funcdo. Com colaboradores
motivados, inspirados e satisfeitos com seu ambiente de trabalho, a empresa
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provavelmente conseguira alcancar suas metas e planos, contando sempre com uma
equipe altamente adequada.
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Resumo: o artigo em questdo foi pensado e elaborado com o objetivo de analisar 0s
conhecimentos dos colaboradores de uma empresa a respeito da cultura organizacional e como
isso influencia no clima organizacional. Através da aplicacdo de questionarios para 0s
colaboradores de uma empresa, 0 presente trabalho busca evidenciar a importancia do clima e
cultura organizacional. Constatou-se entdo, que o um clima e cultura bem estruturados nas
organizagdes tém como resultado a melhoria na motivacéo e satisfagdo dos colaboradores nas
organizagoes.

Palavras-chaves: Motivacéo, Clima Organizacional, Cultura Organizacional

INTRODUCAO

A pesquisa em questdo teve como missao averiguar o nivel de esclarecimento sobre
as diretrizes da organizacdo perante os colaboradores. Efetuamos a analise por intermédio
das de formulario on-line.

Esse estudo visa assimilar os conhecimentos trabalhados em aulas e confronta-los
com as praticas na empresa, enfatizando as relacbes humanas, e dessa forma,
aperfeicoando gradativamente o ambiente de trabalho.

SATISFACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

A cultura organizacional é ligada a um “conjunto de habitos e crengas estabelecidos
por meio de normas, valores, atitudes e expectativas que é compartilhado por todos os
membros da organizacdo” (CHIAVENATO, 2015).

A Cultura Organizacional também pode ser definida como um fenémeno dinamico
que nos cerca em todas as horas, sendo constantemente desempenhada e criada por nossas
interagdes com outras pessoas, moldadas por comportamentos de lideranca, e por um
conjunto de estruturas, rotinas, regras e normas que orientam e restringem o
comportamento (SCHEIN, 2009), segundo 0 mesmo, a cultura esta ligada aos lideres da
empresa que imp&em seus proprios valores e suposi¢cdes a um grupo.

Existem 7 caracteristicas basicas que capturam a esséncia da cultura de uma
organizacdo: Inovacdo; Atencdo aos detalhes; Orientagdo para os resultados; Foco na
pessoa; Foco na equipe; Agressividade; Estabilidade (ROBBINS, et al., 2010).

O Clima de uma organizagdo é resultante do meio organizacional, significando a
atmosfera psicoldgica como uma caracteristica que existe em cada organizagéo e que é
percebida e experimentada pelos seus participantes (CHIAVENATO, 2020).

Segundo 0 mesmo, o clima representa 0 sentimento positivo ou negativo dos
colaboradores em relacdo as praticas da organizacdo, que influencia diretamente o
comportamento e as relacdes corporativas.

O clima pode ser relacionado a motivacéo, considerando que o clima organizacional

! Discente do Curso Integrado ao Ensino Médio em Recursos Humanos - IFMT Campus Tangara
da Serra. E-mail: taguchihayssa@gmail.com
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influencia o estado motivacional das pessoas (CHIAVENATO, 2010).

A motivacdo é um dos fatores que influenciam o comportamento humano, podendo
ser definida como tudo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo
menos, que da origem a uma propensdo a um comportamento especifico
(CHIAVENATO, 2020).

Por outro lado, entende-se que ndo é possivel motivar outra pessoa, o que pode ser
feito é estimula-la através de necessidades e interesses individuais, como oferecer cargos,
titulos, beneficios ou ganho financeiro (GENERALI, 2016). Desse modo, o estudo
realizado, envolve temas voltados ao ambiente organizacional, o conhecimento dos
colaboradores em relacdo as politicas e regulamentos da empresa e a motivacdo dos
mesmaos.

METODOLOGIA

A pesquisa se iniciou em sala de aula realizando uma pesquisa bibliogréfica com
base em autores que tratam do tema. Diante disso, foram elaboradas, com o auxilio da
docente variados questionamentos abrangendo os temas, clima e cultura organizacional.
Esse por sua vez serviu para coletar informagfes junto a organizacdo. Optou-se por
respostas fechadas para as 12 questdes. O questionario virtual foi aplicado com a
ferramenta Google Forms, de forma individual em empresa de comércio de aco.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os dados sobre cultura e clima organizacional foram coletados no inicio do terceiro
bimestre de 2022, numa empresa pequena no ramo de comércio de aco, 0s 3
colaboradores que concordaram em participar da pesquisa foram representados por: C1,
C2 e C3. As questdes e respostas serdo apresentadas, seguidas pela analise dos resultados
obtidos.

Pergunta 1: VVocé conhece as normas da empresa?
C1 e C2 respondem que tém conhecimento de boa parte das normas da empresa.
C3 responde que tem total conhecimento sobre.

Pergunta 2: VVocé acha que os lideres se comportam de acordo com as normas da
empresa? C1, C2 e C3 afirmam de forma unanime que os lideres se comportam de acordo
com as regras da organizacéo.

Pergunta 3: Os colaboradores e equipes tém metas claramente definidas
relacionadas a misséo e visdo da organizacéo?

Todos os colaboradores, C1, C2 e C3, respondem de forma afirmativa a presenca
de metas bem definidas.

Com base nas perguntas 1, 2 e 3 é possivel perceber a presenca de nocdo das normas
e capacidade avaliativa dos colaboradores diante da cultura organizacional,
principalmente na pergunta 2 é possivel confirmar uma grande possibilidade de
satisfacdo no ambiente de trabalho com base nos resultados preenchidos sobre lideranca
que é um dos mais importantes fatores na constru¢édo de uma cultura organizacional de
acordo com SCHEIN (2009).

Pergunta 4: A organizacdo demonstra preocupagdo com o bem-estar dos
funcionarios? C1 responde que muitas vezes presencia a preocupagdo aos funcionarios
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C2 e C3 respondem de forma mutua que sempre percebem a preocupacéo.

Pergunta 5: A empresa recompensa 0s empregados pela dedicacdo dos mesmos:
C1 e C2 afirmam que quase sempre ha recompensas.

C3 diverge das outras respostas afirmando que sempre vé recompensas pela
dedicacéo.

Pergunta 6: Ha estimulo a cooperacgéo?
C1 e C2 tem uma resposta afirmativa sobre estimulo.
C3 responde que na maioria dos casos presencia estimulo a cooperacao.

Pergunta 7: Os colaboradores recebem treinamento adequado para o
desenvolvimento das tarefas:

C1 e C2 afirmam de forma mdtua que muitas vezes recebem treinamentos. C3 diz
que sempre recebem o treinamento adequado.

Com base nas perguntas 4, 5, 6 e 7 é possivel perceber a presenca de algumas das
caracteristicas basicas que capturam a esséncia de uma cultura organizacional, de acordo
com os autores, o foco na pessoa e foco na equipe que permitem que a cultura da empresa
também proporcione satisfagdo aos seus colaboradores (ROBBINS, et al., 2010).

Pergunta 8: Identifique o principal motivo de sua motivagdo ou satisfagdo no
ambiente organizacional.

Nessa questdo as respostas se divergem sendo:
C1 - Colaboradores da &rea de trabalho

C2 - Reputacéo

C3 - Beneficios, Bonificagdes e Remuneragéo.

Pergunta 9: VVocé considera o relacionamento competitivo entre os membros da
empresa: De forma unanime, todos os funcionarios afirmam considerar a competitividade
empresarial justa/satisfatoria.

Pergunta 10: A comunicacao entre gestor e funcionarios é clara?
C1 diz que algumas vezes a comunicacao € clara.
C2 e C3 respondem que a comunicagdo sempre € clara.

Pergunta 11: As formas de remuneracdes e bonificacfes fazem sentido para vocé e
sdo satisfatorias?

C1, C2 e C3 respondem de forma afirmativa que a maioria de suas remuneracdes
e bonificagdes sdo satisfatorias.

Pergunta 12: Em um cenario geral, vocé enxerga valor nos seus afazeres para o
sucesso da empresa?
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De forma unanime, C1, C2 e C3, respondem que tém total certeza do valor de suas
acoes.

Nas perguntas 9, 10 e 12 é visivel a satisfacdo matua com o tema de interacdo entre
colaboradores e a convivéncia entre si, tendo apenas resultados positivos que
demonstram

uma energia positiva que define o clima organizacional. CHIAVENATO (2010)
afirma a relacédo entre o clima e motivacdo de empregados apresentando a influéncia do
ambiente no desempenho de qualquer humano. GENERALI (2016) defende que a
motivacdo vem de varios fatores e que apenas pode ser estimulada por fatores como a
necessidade ou interesses individuais, as perguntas 8 e 11 comprovam a importancia dos
itens que estimulam a motivacao e a possibilidade de variedade nestes que devem ser
considerados com grande cuidado pela empresa.

CONSIDERACOES FINAIS

Através do estudo foi possivel observar a relevancia da cultura dentro da
organizacao, considerando que a mesma constrdi, com o tempo, 0s valores e atitudes que
sdo estimados pela empresa e que devem ser praticados pelos colaboradores. O clima
organizacional e as atitudes dos funcionarios sao os resultados dos aspectos positivos e
negativos da cultura, e pode afetar diretamente a satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores.
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Resumo: A gestdo de salérios e beneficios dentro das organizacBes tem se tornado uma
ferramenta estratégica para retencdo de talentos, pois objetiva oferecer as empresas um equilibrio
organizacional, e para o colaborador proporciona seguranca. Essa pesquisa foi feita pelos
discentes do Instituto Federal de Mato Grosso Campus de Tangara da Serra, e teve como objetivo
verificar como as empresas do segmento de revenda de implementos agricolas de Tangara da
Serra tém atuado com relacdo a gestdo de salarios e beneficios oferecidos aos seus colaboradores.
A metodologia adotada consistiu em uma pesquisa bibliografica. E a coleta dos dados se deu
através de uma pesquisa qualitativa sustentada pela aplicacdo de um questionario estruturado com
questdes objetivas que buscaram saber sobre os tipos de remuneracdo e beneficios que as
empresas oferecem a seus colaboradores. Em termos de resultados, observa-se que das empresas
pesquisadas, 100% fornecem aos seus colaboradores remuneragdo fixa + variavel, além dos
beneficios financeiros legais e outros de op¢édo da prépria empresa como a participacdo nos lucros.

Palavras chaves: Gestdo, Salario, Colaborador, Empresas, Remunerag&o.
INTRODUCAO

O presente estudo visa apresentar a importancia da politica de gestdo de salérios e
beneficios como forma de recompensar os colaboradores pelo trabalho desenvolvido.
Tendo em vista que muitas organizagdes ndo possuem essa politica definida. Assim,
objetivou-se compreender nas empresas do ramo de comercializacdo de implementos
agricolas participantes como esse processo ocorre na pratica.

A Gestdo de Salarios e Beneficios desempenha um papel fundamental nas
organizagdes, e quando realizada de maneira adequada pode auxiliar na busca e retencéo
de profissionais capacitados. O potencial humano presente nas empresas € um reflexo das
acOes de cada colaborador, e é influenciado pela politica salarial e demais decisGes que
envolvem os sistemas de gestdo de pessoas, remuneracdo e beneficios fornecidos aos
colaboradores (GUIMARAES; ARIEIRA, 2005).

Segundo Marras (2002), os beneficios consistem em tipos de servigos que a
organizagao proporciona para que o funcionario ndo precise utilizar de seu salario para
adquirir, podendo ser também formas indiretas da compensacdo total que a empresa
proporciona ao funcionario. (MARRAS, 2002).

A base metodoldgica para desenvolvimento da pesquisa consistiu inicialmente em
revisdo bibliografica, tendo como instrumento para coleta de dados o uso de questionarios
com questBes objetivas de carater qualitativo.

IMPORTANCIA DA GESTAO DE SALARIOS E BENEFICIOS

! Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangard da
Serra Maria.castro@ifmt.edu.br
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De acordo com Chiavenato (2020), é necessario que a organizagdo estabeleca uma
politica justa de remuneracdo, que promova a igualdade na gestdo de salarios para que
consiga atingir diversificados objetivos, tais como: manter, envolver, motivar, promover
a maior produtividade e qualidade com menores custos, de modo que os colaboradores
sintam-se valorizados, e atendidos pelo que prevé a legislacdo trabalhista. Além
de impulsionar para um ambiente favoravel de trabalho em que a competitividade e
sustentabilidade da organizagédo se mantenham.

Ainda segundo Chiavenato (2020), as recompensas organizacionais podem ser
financeiras e ndo financeiras: a) Financeiras podem ser: Salério direto; Prémios;
ComissBes; DSR (para horistas); Férias; Gratificacdes; Gorjetas; Horas Extras; 13°
Salario; Adicionais; Decorréncias financeiras dos beneficios concedidos; b) N&o
Financeiras: Oportunidade de desenvolvimento; reconhecimento e autoestima; seguranca
no emprego; qualidade de vida no trabalho; orgulho da empresa e do trabalho; promocgoes;
liberdade e autoestima no trabalho.

O fato de as empresas implementarem estratégias de remuneracdo aos seus
colaboradores respalda-se pela necessidade de reter bons profissionais, além de buscarem
cada vez maior competitividade em um mercado altamente exigente. Do lado do
colaborador, esses beneficios oferecidos pelas empresas funcionam como diferencial
guando se busca por oportunidades de trabalho.

METODOLOGIA

Na presente pesquisa foram adotados como procedimentos metodoldgicos a pesquisa
bibliografica em obras consideradas classicas ligadas ao tema. A coleta dos dados se deu
através de uma pesquisa qualitativa sustentada pela aplicacdo de um questionario
estruturado com 5 questdes objetivas que buscaram saber sobre tipos de remuneracdo e
beneficios que as empresas pagam a seus colaboradores. A aplicacdo do questionario foi
realizada in loco em empresas do segmento de implementos agricolas no municipio de
Tangara da Serra, no periodo entre os dias 05 e 20 de setembro de 2022, obtendo-se como
retorno sete respostas, que passamos a destacar a seguir nos resultados.

ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Inicialmente buscou-se saber qual tipo de remuneracdo a empresa oferecia aos seus
colaboradores, somente fixa, fixa mais variavel, somente varidvel ou nenhuma dessas
opcdes. De acordo com a pesquisa, 100% das empresas responderam que ofertam
remuneracao fixa + variével.

Em seguida foi questionado as empresas se elas acreditavam que a atual forma de
remuneracdo oferecida ao seu colaborador proporciona satisfacdo aos mesmos, e 100%
das empresas pesquisadas responderam que sim, na visdo delas essa remuneragdo
proporciona satisfagdo aos seus colaboradores.

Outro questionamento feito foi se empresa concorda que ter programas de
remuneracdo estratégica implantados, pode motivar o colaborador e as equipes de
trabalho em busca de melhores resultados, sendo que todas responderam que sim, ter
programas de remuneracdo estratégica implantados, pode motivar o colaborador e as
equipes de trabalho em busca de melhores resultados. Nesse contexto, reforca-se
conforme os autores estudados, é importante que as organiza¢6es constituam uma politica
justa de remuneracéo, e que nessa politica se promova a igualdade na gestao de salarios,
visando assim, manter os colaboradores satisfeitos contribuindo para a melhoria dos
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resultados organizacionais, sempre observando o que prevé a legislagdo trabalhista.
(CHIAVENATO,2020).

Na sequéncia foi questionado as empresas quais sdo os beneficios salariais oferecidos
(legais e adesdo voluntaria da empresa) conforme Grafico 1, sendo listado como opcao
de resposta vale transporte, vale alimentacgdo, cesta basica, auxilio moradia, participacdo
nos lucros e resultados, auxilio creche, 13° salario, plano de saude, adicional noturno,
plano odontoldgico, seguro de vida, férias remuneradas, FGTS ou outros que ficou aberto
para adicionar respostas.

Gréfico 1 — Beneficios ofertados pelas empresas
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Para essa pergunta, foi contabilizado que 100% das organizacgdes oferecem aos seus
colaboradores o 13° salario e FGTS; 85,7% oferecem plano de saude e férias
remuneradas; 57,1% oferecem seguro de vida; 28,6% fornece vale alimentacdo e
participacao nos lucros e resultados; 14,3% fornecem vale transporte, plano odontoldgico,
cesta basica e auxilio moradia; e 0% fornecem auxilio creche e adicional noturno; 14,3%
colocaram a opg¢do de resposta “outros” e disseram que oferecem vale cultura, bolsa de
estudos, presente nascimento, presente casamento, previdéncia privada, programa de
aposentadoria e premiacdo por tempo de servico. Observa-se pelas respostas que as
empresas pesquisadas oferecem aos seus colaboradores diversos tipos beneficios,
financeiros e ndo financeiros, buscando manter esses profissionais, e como mencionado
por Guimardes & Arieira,2005, uma boa gestdo da politica de salarios e beneficios tem
papel fundamental nas organizacdes, e se realizada de maneira adequada, contribui para
a retencéo de profissionais capacitados.

Na sequéncia, usando como base as remuneracles listadas no grafico 1, foi
questionado as empresas se que remuneracdo oferecida aos seus colaboradores esta
adequada as competéncias/qualificacdes exigidas, conforme Grafico 2.
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Gréfico 2 - Remuneragdo de acordo com as competéncias

Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Em andlise as respostas, observa-se que 71,4% das empresas concordam que
remuneracdo oferecida estd adequada as competéncias/qualificacGes exigidas; ja
14,3% concordam parcialmente e os outros 14,3% discordam parcialmente; enquanto
14,3% disseram que fornecem vale cultura, bolsa de estudos, presente nascimento,
presente casamento, previdéncia privada, programa de aposentadoria e premiagdo por
tempo de servigo. Portanto, a pesquisa demonstra que nessas empresas 0 pacote de
remuneracdes e beneficios estd alinhado as competéncias que elas exigem dos
colaboradores, isso na visdo dos empregadores.

CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo verificar como as empresas de do segmento
de revenda de implementos agricolas tém atuado com relagdo a Gestdo de salarios e
beneficios oferecidos aos seus colaboradores. Sendo assim, nas empresas pesquisadas,
observa-se que elas tém buscado remunerar seus colaboradores cumprindo os aspectos
legais, oferecendo também outros beneficios conforme a sua capacidade financeira, como
a participacéo nos lucros.
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Resumo: Ter uma boa politica de salarios e beneficios implementado na empresa contribui
diretamente para o alcance dos objetivos e resultados dela, além de ser uma ferramenta estratégica
para retencdo de talentos, trazendo também equilibrio organizacional. A presente pesquisa partiu
do interesse em conhecer os tipos de beneficios legais e voluntarios que as empresa em Tangara
da Serra oferecem aos seus colaboradores. Assim, esta pesquisa, fundamentada em estudos
bibliogréficos, efetuou também pesquisa de campo a partir da aplicacdo de um questionario
semiestruturado com questdes objetivas que buscaram saber sobre os tipos de remuneracéo e
beneficios que as empresas oferecem a seus colaboradores. Em termos de resultados, foi possivel
saber a maior parte das empresas adotam um sistema de remuneragdo e beneficios para seus
colaboradores, e todas elas pagam beneficios legais e espontaneos, com destaque para Seguro de
Vida, Uniformes, Plano de Salde dentre outros.

Palavras chaves: Salario, Colaborador, Empresas, Remuneracdo, Beneficios.

INTRODUCAO

Todo trabalhador busca desenvolver suas fungdes, seja intelectual ou ndo, em troca
de alguma recompensa, em grande parte na forma salarial, aqui denominada
“remuneracao”, tendo ainda outros beneficios garantidos em Lei, os quais as empresas
obrigatoriamente devem pagar, podendo ela adicionar outros conforme a sua capacidade
financeira. Portanto, é importante que a organizacdo constitua uma politica justa de
remuneracdo, sendo fiel & legislacdo trabalhista, mas que estimule, incentive, que
promova a igualdade, alinhando-se aos objetivos organizacionais, e contribuindo para
maior produtividade e qualidade (CHIAVENATO,2020).

Nesse contexto, a presente pesquisa objetivou conhecer junto as empresas em
Tangara da Serra quais os “beneficios legais e voluntarios que elas tem oferecido aos seus
colaboradores”.

O SISTEMA DE REMUNERACAO E BENEFICIOS NAS EMPRESAS

A politica de remuneracdo e beneficios faz parte do sistema de incentivos, e deve ser
elaborada oportunizando que o colaborador receba premiacdes, podendo ou néo ser de
carater financeiro, sendo adicionado ao proprio salario, ou outros tipos de beneficios e
planos salariais ndo monetérios, como prémios, promogdes etc., pois todos eles visam
constituem formas de incentivos para grupos ou equipes, valorizando seu desempenho
por terem ou serem comprometidos com 0s objetivos organizacionais. (DESSLER,2003;
CHIAVENATO,2020).

Remuneracdo e salario, sdo temas respaldos nos artigos 457 e 458 da CLT
(Consolidacéo das Leis do Trabalho, regulamentada pelo Decreto Lei n° 5.452 de 01 de
maio de 1943). Segundo esses artigos, a defini¢do juridica de remuneracéo e salario:

! Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangard da
Serra Maria.castro@ifmt.edu.br
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Art. 457- Compreendem-se na remuneragdo do empregado, para todos os efeitos legais, além do salario
devido e pago diretamente pelo empregador, como contraprestacdo do servigo, as gorjetas que receber
(CLT/2015).

Art. 458- Além do pagamento em dinheiro, compreende-se no salario, para todos os efeitos legais, a
alimentacg@o, habitacao, vestudrio ou outras prestacdes “in natura” que a empresa, por forga de contrato ou
de costume, fornece habitualmente ao empregado. Em caso algum sera permitido o pagamento com bebidas
alcodlicas ou drogas nocivas (CLT/2015).

Portanto, seja na forma do salario, é devido ao colaborador em funcéo da prestacédo
de servicos ao empregador, ou como remuneracdo, que constitui o salario contratual, que
deve ser mensal, por hora ou por tarefa, adicionando outros beneficios ou adicionais que
lei estabelece. Essas recompensas, como ja mencionado, podem ser financeiras e nao
financeiras: a) Financeiras podem ser: Salério direto; Prémios; Comissfes; DSR (para
horistas); Férias; Gratificacbes; Gorjetas; Horas Extras; 13° Salario; Adicionais;
Decorréncias financeiras dos beneficios concedidos; b) Nao Financeiras: Oportunidade
de desenvolvimento; reconhecimento e autoestima; seguranca no emprego; qualidade de
vida no trabalho; orgulho da empresa e do trabalho; promocGes; liberdade e autoestima
no trabalno(MARRAS,2009; CHIAVENATO,2020).

Assim, as empresas devem buscar implementar uma boa gestdo de salarios e
beneficios proporcionando aos colaboradores diversas formas de remuneracdo, nesse
caso, deve buscar remuneracao estratégica, que compreende um conjunto de diferentes
maneiras para remunerar os colaboradores, observando se 0s aspectos legais e a sua
capacidade financeira. Essa forma de remunerar, ultrapassa o salario convencional, pois
0 colaborador poderd ser recompensado por beneficios adicionais, comissoes,
participacdo nos lucros e resultados, produtividade e outros tipos de incentivos
(COOPERS & LYBRAND, 1997).

Em termos de vantagens, os programas de beneficios auxiliam para a reducdo dos
indices de rotatividade, além contribuir para a melhoria da qualidade de vida dos
colaboradores, além de impactar positivamente na competitividade da organizacéo frente
0 mercado de trabalho (MARRAS,2009; CHIAVENATO,2020).

Portanto, as estratégias de remuneracdo que as empresas adotam objetivam reter 0s
talentos e atrair novos colaboradores com o perfil que deseja, assim, esses beneficios se
tornam um diferencial para aqueles que estdo em busca de recolocacdo no mercado de
trabalho.

METODOLOGIA

A presente pesquisa respalda-se em pesquisa bibliogréafica ou de fontes secundérias.
Esse tipo de pesquisa tem a finalidade em colocar o pesquisador em contato direto com
tudo o que foi escrito, dito ou filmado sobre determinado assunto (MARCONI e
LAKATOS, 2011).

Quanto a seus objetivos, caracteriza-se como pesquisa de carater exploratorio, tendo
seus dados coletados por meio de entrevistas semiestruturadas, elaboradas no Google
Forms. As questdes foram elaboradas visando conhecer as formas de renumeragéo, ou
seja, beneficios legais e voluntarios que elas tém oferecido aos seus colaboradores em
Tangara da Serra.

O instrumento contou com 5 questdes objetivas tendo sido enviado por e-mail para o
Gerente do setor de Recursos Humanos de 10 empresa de diversos segmentos em Tangara
da Serra, escolhidas de forma aleatéria, foi aplicado entre os dias 01 e 30 de setembro de
2022, dos quais houve o retorno de 6 empresas, e que passamos a relatar os pontos
importantes da pesquisa nos resultados.
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ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Inicialmente a pesquisa buscou saber do Gestor da &rea de RH, se ele(a) sabe 0 que
é plano de remuneracdo e beneficios, nesse caso, € importante que esse profissional
entenda desses aspectos para poder contribuir com a empresa onde atua. As respostas dos
6 dos gestores das empresas participantes apontam que 83,3% sabem, enquanto 16,7%
ndo sabem.

Em seguida foi questionado se a empresa adota um sistema de remuneracdo e
beneficios para seus colaboradores como parte das politicas de Recursos Humanos, nesse
caso, as respostas apontam que 66,7% adotam, enquanto 33,3% informaram néo adotar.
Nesse contexto, vale ressaltar as pessoas sdo atraidas a participarem dos processos de
recrutamento e selecdo das empresas ndo somente em funcao do cargo, do salario, das
oportunidades, o do clima organizacional, mas além disso, elas observam as expectativas
de servicos e beneficios que organizacdo oferece (GAULKE ,2007;
CHIAVENATO,2020).

Na sequéncia, questionou-se se a empresa acredita que ter uma boa politica de
beneficios, pode reter os colaboradores por mais tempo na empresa. Nessa questao, 66,7%
informaram que sim e outros 33,3% ndo, inUmeras sao as vantagens que 0s programas de
beneficios podem trazer para as organizagOes, eles auxiliam na reducdo dos indices de
rotatividade, “impactando de forma positiva na qualidade de vida dos colaboradores,
melhorando o ambiente organizacional e produtividade”, isso se deve a satisfacdo que os
colaboradores apresentam a partir do momento que se sentem reconhecimentos e
valorizados na organizacdo (MARRAS,2009; CHIAVENATO,2020).

O questionamento seguinte, listou alguns beneficios legais e voluntarios que as
empresas mais adotam, para tanto, solicitou-se que marcasse aqueles que a empresa
oferece/concede aos colaboradores, conforme Figura 1 a seguir:

e Yy Y ——
Seguro Salde | Plano do... i 4 (65,79%)
Auxlio Allmentagao | Vale. .. I 2 (33, 5%)
Vale transporie I - 1 (15,79%)
Auxilio Creche: - 0 (0%)
Auxiio financelro para mel. .. I 1 (16,7%)
Sequro Funeral IEE_———— 1 (16,7%)
Cesta basical - 0 (0%)
Academia;- 0 (0%)
Convénio com Farmacias I— 2 (33,3%)
Vale.cultura, biblioteca’ 0 (0%)
Plano de descontos em pr 0 (0%)
Valegasolina) - 0 (0%)
Exames periodicos I 4 (66, 7%)
Estaconamento na empress I (50%)
Programa de estagios I 1 (16,79%)
Reunido de confratemizacho MGG 2 (23,3%)
Programa de parlicipacao. .. I - 1 (16,79%)
Programa de participacao. .. I 1 (16,7%)
Plano odontciogico IIEEG_—_—_—_—— 1 (16,7%)
Previdéncia privada:—0 {0%)
Ajutia para educagao dos 0 (0%)
Auxllio Psicofogico ITEGEG—_—_—_—— 1 (16,79%)
Ginastica Laboral I— 2 (33,5%)
Flexibilidade de hordios I 2 (33,3%)
Convénlos Diversos | Com 0 (0%)
Coldnia de féras: -0 (0%)
i T N © (83,3%)
Banco de horas IEEEEEEEEEEEE———— 2 (33,3%)
Prémios de producio indi, . . I 2 (33.39%)
Adicional por horas extras N 4 (66, 796)
Convénio bancaro com is 0 {0%)
Outres I 1 (16,7%)

0 1 2 3 1 5
Figura 1. Beneficios oferecidos aos colaboradores
Fonte: dados da pesquisa,2022.
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Para os beneficios voluntarios ou espontaneos que as empresas oferecem, destaca-se
o Uniforme, 83,3% das empresas disponibilizam esse beneficio aos seus colaboradores.
Em segundo lugar, estdo Plano de Saude e Seguro de Vida. Dentre os beneficios Legais,
destacam-se Exames periodicos, horas extras, auxilio ou vale alimentagdo, além de
outros, ou seja, para essa categoria todos sdo oferecidos pelas empresas pesquisadas.
Assim, pode se inferir, tanto os beneficios legais, quanto os espontaneos, tem sido uma
pratica saudavel adotado nas empresas, visando a melhoria da competividade e dos
resultados da organizacdo, respaldado pelos estudos dos autores COOPERS &
LYBRAND, 1997; MARRAS,2009; CHIAVENATO,2020.

O ultimo questionamento quis saber das empresas, quais objetivos elas visualizam
ao fornecer os beneficios ndo voluntarios, sendo listado as opc¢des de respostas conforme
Figura 2.

Permanéncs do colaborador po

5(83,3%)

Contnbusr para a reducao ¢a o

Auxisar ra retencdo o
Meinonz ca produtmdade @ resy
Formag 3o de um ambee £ 2(3

Estimuio 20 aescimento profis _ 2433 3%)
Marier o8 cotabovadores moliva _ 2{3.3%)

Figura. Objetivos das empresas para fornecer os beneficios ndo voluntarios
Fonte: dados da pesquisa,2022

Os pontos listados, tem-se que a reducdo da rotatividade foi o mais notado pelas
empresas, seguido por melhoria da produtividade e resultados e na sequéncia, contribuir
para a melhoria da qualidade de vida dos colaboradores, tendo os demais da lista
apontados por pelo menos uma empresa. Nesse caso, reforca-se 0 que Marras,2009 e
Chiavenato,2020 mencionaram.

CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa objetivou conhecer junto as empresas em Tangara da Serra quais
os “beneficios legais e voluntarios que elas tem oferecido aos seus colaboradores". Essa
pesquisa foi de suma importancia para a entender o tipo de remuneracdo e beneficios
oferecidos pelas empregas, percebe-se que nas empresas pesquisadas, a ado¢do de uma
politica de beneficios financeiros ou néo financeiros tem contribuido para a reducgéo da
rotatividade, conforme os autores estudados.

Dessa forma, é importante que as organizagdes constituam uma politica de
remuneragao justa, suportada pela sua capacidade financeira e que contribua para
retencdo de profissionais capacitados.
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RESUMO: O ato de gerenciar uma empresa ¢ composta alguns passos, também
denominados de fun¢des administrativas, que sao planejar, organizar, dirigir € controlar,
e fazem parte de qualquer organizacdo. O objetivo geral deste trabalho foi verificar se as
empresas do setor farmacéutico em Tangarda da Serra elaboraram Planejamento
Estratégico para auxiliar nas decisdes do dia a dia da administragdo do negocio. Os
procedimentos metodologicos adotados consistiriam em pesquisa bibliografica com
aplica¢ao de questionario estruturado com 7 questdes objetivas para coleta de dados em
10 empresas. Com base nas pesquisas, foi possivel concluir que as empresas 100%
realizam o Planejamento Estratégico como periodicidade mensal, considerando esse
instrumento importante para a organizacao alcangar seus objetivos.

Palavras-chaves: Dirigir, controlar, fungdes administrativas e planejamento.

INTRODUCAO

O planejamento é uma importante ferramenta adotada pela maioria das organizacoes.
Planejar significa pensar antecipadamente nos objetivos e nas acoes, e que 0s atos devem
ser baseados em métodos, planos ou logicas, e ndo em palpites. Dessa forma, todas as
empresas, desde os pequenos negdcios informais até as grandes corporacfes, devem
implementar algum tipo de planejamento em suas atividades, seja de forma explicita ou
implicita.

O objetivo geral deste trabalho foi verificar se as empresas do segmento
Farmacéutico em Tangara da Serra elaboram Planejamento Estratégico para auxiliar nas
decisdes do dia a dia da administracdo do negdcio.

O PLANEJAMENTO EMPESARIAL

Para as empresas ter um grande sucesso depende do planeta estratégico. No
planejamento temos que pensar antecipadamente o que serd preciso alcangar no futuro,
criar uma meta. Portanto, o planejamento consiste num processo estruturado por técnicas
administrativas. Ele ¢ desenvolvido tendo como propodsito de atingir determinados
objetivos de modo mais eficiente e eficaz, para tanto deve unir esfor¢os e recursos da
empresa. Portanto, planejar consiste em tomar trés tipos de decisdes: definir o objetivo
(ou objetivos), definir um ou mais casos de acao e definir meios de execugdo. Com essas
decisoes, elas se repetem até que se esclareca como os objetivos finais serdo alcangados.

De acordo com Maximiano, (2011), planejamento ¢ a finalidade do processo de
planejamento e enfrenta a incerteza do futuro, ou seja, serve especialmente para enfrentar
o futuro, junto com suas incertezas e certezas, sendo a etapa para a elaboragdo e a
implementa¢do do planejamento estratégico sdo: o diagnostico estratégico, a missao da

' Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangard da
Serra @manda.carvalho@ifmt.edu.br
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empresa, instrumento prescritivo e quantitativo e controle de avaliagdo (OLIVEIRA,
2010; ANDRADE, 2012).

O planejamento pode ser realizado em trés niveis : a) Nivel estratégico que ¢ de
responsabilidade
dos niveis mais altos da empresa e diz respeito tanto a formulacao de objetivos quanto a
selecao dos cursos de agdo — estratégias — a serem seguidos para sua consolidagdo,
levando em conta as condigdes externas e internas a empresa e sua evolugdo esperada,
neste nivel sao tomadas de decisdo direcionam o rumo da organizagao, o caminho que ela
deve seguir; b) Nivel tatico: é desenvolvido os niveis intermediarios, cuja finalidade ¢ a
utilizacdo eficiente dos recursos disponiveis para a consolidagao dos objetivos que ja
estavam fixados; c) Nivel operacional: neste nivel tem-se as ag¢des ligadas aos lideres,
supervisores, responsaveis pelos processos internos da organizacdo, com foco nas

atividades do dia a dia da organizagdo (OLIVEIRA, 2010; MAXIMIANO, 2011).

METODOLOGIA

Para desenvolver os procedimentos metodologicos, foi utilizada a pesquisa
bibliografica, com a consulta de materiais impressos como livros, revistas e artigos e
materiais digitais. Para o alcance do objetivo adotou-se o modelo de estudo baseado no
método quantitativo com formuléario estruturado com perguntas fechadas, sendo 7
questdes objetivas que buscaram saber sobre o segmento de atuagdo da empresa, o porte,
se elabora planejamento das suas atividades, e em qual periodicidade, além de outras
informacodes detalhadas nos resultados.

A coleta de dados foi efetuada entre os dias 05 e 20 de setembro de 2022. Foram
selecionadas de forma aleatéria 10 empresas do segmento de farmécia na cidade de
Tangard da Serra — MT para o envio do questionario, dessas, 8 empresas do retornaram a
pesquisa.

DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Com base nas pesquisas, as empresas se caracterizam no segmento de comércio
atuando na venda de produtos farmacéuticos. Na questdo relacionada ao porte da
organizacao, se de Grande, Médio, Pequeno ou Microempresa. Conforme Figura 1, 37,5
delas se enquadraram como de Pequeno porte, 25% de Médio porte, como Microempresa
e 25% e 12,5% afirmaram ser de Grande porte. A classificagdo das empresas por porte
econdmico, pode ser por faturamento anual, classificagdo adotada pela ANVISA-
Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria e pelo BNDES- Banco Nacional do
Desenvolvimento Econdmico e Social), ou por numero de empregados conforme IBGE-
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica.

@ Grande porte

@ Weédio porte
Pequeno porte

@ WMicroempresa

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
Figura 1. Porte econdmico da empresa



25 a 27 de outubro de 2022 [
W INSTITUTO FEDERAL = campus Avargado [
Mato Grosso Smggr; ::.1 Smr.? ISSN 2448 - 0592 J E p N EDIH‘X

BEND. PEOUGA T EXTINLAD

Também foi questionado sobre se empresa elabora um planejamento das suas
atividades em suas atividades, e 100% das empresas pesquisas informaram que sim, ou
seja, elaboram o planejamento para tomarem decisdes organizacionais.

Na terceira questao foi perguntado as empresas sobre a periodicidade de revisao do
planejamento empresarial, conforme Figura 2.

@ Mensal
@ Anual
) Semestral

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
Figura 2. Periodicidade de revisdo do Planejamento Empresarial

Em anélise as respostas, Figura 2, tem-se que 71,4% delas responderam que fazem a
revisdo do planejamento mensalmente, para 14,3% a revisdo do planejamento ¢ semestral
e outros 14,3% informaram que revisao o planejamento anualmente. A periodicidade de
revisdo do planejamento Estratégico deve ocorrer sempre que houver a redefinicdao de
metas e os objetivos.

No quarto questionamento, indagou-se sobre o tipo de planejamento mais utilizado
pelas organizagoes.

@ Plangjamento estratégico
@ Planejmento tatico

Planejamento operacional
® Todos

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
Figura 3. Tipo de planejamento utilizado pelas organizagdes

De acordo com as empresas, os tipos de planejamentos mais utilizados sdo:
Planejamento Operacional apontado por 62,5%. Esse tipo de planejamento abrange cada
operagdo ou atividade de curto prazo da empresa, realizadas pelos colaboradores
conforme a estrutura organizacional. J& o Planejamento Estratégico foi apontado por 25%
das empresas pesquisadas, vale ressaltar que esse tipo de planejamento ¢ de
responsabilidade dos niveis hierarquicos mais altos da empresa, e voltado para
formulagdo de objetivos e defini¢do dos planos de acdo a serem seguidos. OLIVEIRA,
2010; MAXIMIANO, 2011; ANDRADE, 2012). E por 12,5% das empresas responderam
que utilizam os trés tipos de planejamento.
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Considerando as opg¢des apontadas na questdo anterior, vale ressalta que
planejamento estratégico ¢ responsabilidade dos niveis hierarquicos mais elevados da
empresa/organizacdo, o planejamento tatico ¢ desenvolvido pelos niveis intermediarios,
tendo como principal finalidade a utilizagdo eficiente dos recursos disponiveis € o
planejamento operacional ¢ elaborado pelos niveis mais baixos da organizagdo. E cada
empresa deve escolher o que ¢ melhor para si, levando em conta sua posi¢ao no mercado,
objetivos, oportunidades e recursos disponiveis.

O quinto questionamento buscou saber das empresas quais fatores dificultam a
elaboracdo do Planejamento Estratégico da empresa, para essa questao foi apontado uma
lista de opgdes de reposta conforme Figura 4.

Tempo 3 (42.9%)

Recursos (hnanceiros ou de

pessoal)

6 (85 %)
Tecnologa 3 (42.9%)
Quahdade (especificacdes) 3 (42.9%)

Questdes 3(429%)

|

Design ou desenvolvimento 4 (57 1%)

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
Figura 4. Fatores que dificultam a elaboracao do Planejamento Estratégico da empresa

Em analise as repostas, observa-se que 6 empresas responderam o fator “Recursos
(financeiros ou de pessoal)”, ou seja, 85,7% das empresas apontam esse fator como sua
principal dificuldade na elaboragao do Planejamento Estratégico. Em segundo lugar como
dificuldades, as empresas apontaram as questdes de “design ou desenvolvimento”, e as
demais dificultadas listadas obtiveram igual apontamento pelas empresas.

O ultimo questionamento da pesquisa buscou saber se a empresa considera
importante fazer o planejamento. Das empresas entrevistadas,50% informaram que
considera “Muito importante” elaborar esse tipo de instrumento, por outro lado, 50%
responderam “importante”. Desse modo, pode-se concluir que para as empresas do

segmento pesquisado, o Planejamento ¢ considerado uma ferramenta de apoio a gestao.
CONSIDERACOES FINAIS

Portanto, nesse trabalho conclui-se que por meio do planejamento, as empresas
conseguem realizar seus objetivos de uma formal mais organizada, conseguindo no final,
ter um bom resultado e que esta presente nos desenvolvimentos de diversas atividades.
Sendo assim, o planejamento estratégico ¢ um instrumento a primordial para qualquer
porte de empresa, como ficou evidente nessa pesquisa.

REFERENCIAS
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Amanda Loiola de CARVALHO!; Sara Ronda de OLIVEIRA ; Maria Cecilia Dionizio da
SILVA; Ana Vitéria Santos AUGUSTO; Emilly Vitoria Paiva DELABENETTI; Maria José de
CASTRO; e Nairon Cesar Diniz SOUSA.

RESUMO: A departamentalizacdo faz parte da estrutura organizacional de qualquer tipo de
organizacdo, seja publica ou privada, e visa agrupar atividades, cargos com o objetivo de trazer
melhor a eficiéncia operacional para as empresas. A presente pesquisa tem como objetivo
apresentar um estudo sobre o processo de tomada de decisdo sobre departamentalizacdo por
setores realizados nas 13 empresas do comércio em geral de Tangara da Serra - MT. Neste estudo
0s procedimentos metodoldgicos adotados foram o Google Forms com pesquisa de campo. Os
resultados evidenciam que a maioria das empresas adotam algum tipo de departamentalizagdo e
relatam a eficiéncia desse método de divisdo ou organizagao.

Palavras-chaves: Organizacdo por setores; Gestdo e Controle; Processo administrativo.

INTRODUCAO

A departamentalizacdo esta inserida no contexto de estrutura organizacional, mas
diferencia-se por dividir a organizacdo da empresa por meio de setores, ou seja, agrupa
as atividades de acordo com a especializagdo do trabalho busca garantir adequadas
coordenacdo e integracao delas.

Conforme Oliveira (2015), a departamentalizac&o é eficaz pois facilita o processo
de gestdo dividindo a empresa em varios setores ou departamentos que podem ser
subdivididos em varias partes facilitando ainda mais a geréncia e a comunicagao entre 0s
colaboradores, ndo sendo estatica e sempre estando em constante movimento de acordo
com a empresa e suas necessidades.

DEPARTAMENTALIZACAO E SUA FUNCAO NAS EMPRESAS.
A departamentalizacdo, Chiavenato (2015), € uma divisdo do trabalho em termos

de diferenciacédo entre os diversos tipos de tarefas executadas. O departamento designa
uma éarea ou um segmento distinto de uma empresa. Os principais tipos de
departamentalizacdo sdo: a) Departamentalizacdo por fungdes: consiste no agrupamento
das tarefas e atividades de acordo com as funcBes principais desenvolvidas dentro da
empresa, € o tipo mais utilizado para organizar as atividades empresariais; b)
Departamentalizacdo por produtos ou servicos: consiste no agrupamento de atividades de
acordo com o produto fabricado ou servigco realizado; ¢) Departamentalizacdo por
localizacdo geogréfica: agrupamento de acordo com a localiza¢do onde o trabalho sera
desempenhado. Utilizado pelas multinacionais fora dos seus paises de origem; d)
Departamentalizagéo por clientes: agrupamento das atividades de acordo com o tipo de
pessoas ou clientes para quem o trabalho é executado; €) Departamentalizacdo por fases

' Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangard da
Serra @manda.carvalho@ifmt.edu.br
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do processo (ou processamento): de acordo com a sequéncia do processo produtivo ou
operacional; e f) Departamentalizacdo por projetos: agrupamento das atividades de
acordo com as saidas e resultados relativos a um ou VAarios projetos da empresa.
(CURY,2012; CHIAVENATO,2015; OLIVEIRA (2015),

A divisdo das atividades da empresa em Vvarios setores ou departamentos, 0s quais
fazem parte da estrutura organizacional facilita a geréncia e a comunicagdo entre 0s
colaboradores, e cada organizacdo, conforme o seu porte, definird quantos e quais
departamentos terdo em estrutura

METODOLOGIA

Os procedimentos metodoldgicos adotados para consecugdo dessa pesquisa foram
bibliograficos, respaldados em obras consideradas cldssicos ligados ao tema. E a coleta
dos dados se deu através de uma pesquisa qualitativa sustentada pela aplicagdo de um
questionario estruturado com 8 questdes, sendo 7 objetivas e uma aberta que buscaram
colher informacdes sobre adogdo do processo de departamentalizacdo nas empresas do
segmento do comércio em Tangara da Serra-MT. Desse modo, a aplicagdo do
questionario foi realizada por e-mail com 20 empresas, € houve o retorno de 13 respostas,
que passamos a relatar nos resultados abaixo.

DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir, estdo apresentadas as analises dos resultados obtidos com a pesquisa
realizada nas empresas selecionadas, a respeito do orcamento empresarial, como uma
ferramenta para tomada de decisdo. Desse modo, na primeira pergunta do formulario, foi
questionado sobre o segmento da qual a empresa fazia parte, e 100% delas atuam no
comércio da cidade de Tangara da Serra.

Na pergunta a seguir foi questionado sobre o porte econémico da empresa. De

acordo com as respostas das empresas pesquisadas, 61,5% se consideram de grande porte,
30,8% se consideram de médio porte e 7,7% se consideram de pequeno porte. Esse tipo
de classificacdo das empresas, que pode ser enquadrada como micro, pequena, média ou
grande — dependendo do 6rgdo responsavel pela classificacdo, e os critérios utilizados
para definir estes tamanhos podem variar, por ser por faturamento anual, classificacdo
adotada pela ANVISA- Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria e pelo BNDES- Banco
Nacional do Desenvolvimento Econdmico e Social), ou por nimero de empregados
conforme IBGE- Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica.

Nesta pergunta foi questionado quantas pessoas-colaboradores a empresa possuli
atualmente. As respostas apontam que que 10 empresas, ou seja 53,8% das entrevistadas
informaram possui até 10 colaboradores, enquanto 38,5% informaram possui entre 11 e
20 colaboradores e 1 das empresas pesquisadas, 7,7% apontou possuir mais de 100
colaboradores.

Na quarta questdo, foi questionado se as organizacbes adotam a
departamentalizacdo, das 13 empresas respondentes, 76,9% afirmaram que usam a
departamentalizacéo e 23,1% n&o adotam.
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O quinto questionamento da pesquisa, buscou saber se a empresa considera
importante que tenha departamentalizagdo no seu estabelecimento. As respostas apontam
que 65,5% das organizacdes pesquisadas consideram muito importante e 38,5%
importante.

No questionamento seguinte, foi indagado quantos e quais sdo os departamentos de
cada empresa. Das 13 empresas que responderam, nove delas informou tem o RH como
departamento, oito tem departamento financeiro e dez possuem departamento comercial.

Na sétima questdo, que foi uma pergunta aberta, foi abordado quantos
departamentos e qual area se adaptou melhor ao processo de departamentalizacdo. As
empresas entrevistadas afirmaram que: Empresa 1: informou que foi 5 departamentos,
sendo eles 0 RH, o setor de vendas, a area financeira juntamente com o caixa e o setor de
estoques. e financeiro. Enquanto a Empresa 2 informou 8, sendo eles a area dos
“vendedores, gerente, RH, departamento financeiro, estoque, caixa, consultor e
distribuidor. A Empresa 3: apontou que foram 6, o Departamento de RH, de compras, de
frios, de hortifruti, agougue, mercearia e depdsito. A Empresa 4: relacionou que foram
6, sendo eles o RH, gerente, estoque, caixa, gestdo, comercial. J& a Empresa 5:
mencionou que foram 7, o setor de RH, comercial, financeiro, de concerto, setor fiscal,
auditoria e estoques. A Empresa 6: destacou que foram 11, sendo o de compras, de
faturamento, TI, de contabilidade, de controladoria, o financeiro, de assisténcia técnica,
de transporte, DHO, RH e departamento de TI- tecnologia. Para Empresa 7: foi listado
7 departamentos: o setor de pessoal, o juridico, o0 RH, o marketing e o departamento de
prevencéo de perdas. A Empresa 8 informou que foram 5 departamentos, sendo eles:
Bomboneir, perfumaria, mercearia, eletrodoméstico e telefonia. A Empresa 9 apontou 4
areas/departamentos: Vestuario, acesso de vendas e caixa, tecnologia. A Empresa 10:
informou apenas o termo “Multimarcas”, ndo sendo possivel definir se ¢ o nome de um
departamento. A Empresa 11: informou que tudo “E feito pelo computador”, também
ndo sendo possivel quantos e quais departamentos. E por ultimo, duas empresas
informaram “N&o possuir departamentos”.

No tocante as respostas anteriores, observa que todas as empresas pesquisas adotam
varios departamentalizacdo em sua estrutura, fato esse importante, pois ela consiste na
divisdo da empresa em varios setores ou departamentos, o que contribui para facilitar a
geréncia e a comunicacdo entre os colaboradores, conforme os aspectos estudados,
segundo Oliveira (2015). Nota-se, portanto, pelas respostas que a maioria das empresas
pesquisadas tem adotado a departamentalizacédo e todos tem se adaptados a esse processo,
permitindo assim, que 0 processo de gestdo e especialmente a comunicacao entre 0s
colaboradores, aconteca de forma mais eficiente, como apontado pelos autores estudados
nessa pesquisa.

Desse modo foi gerado uma imagem Figura 1 (nuvem de palavras pelo Gerador de
nuvem de palavras| Creator Maker Tool), com os nomes dos departamentos mais citados
pelas empresas, ficando evidente os dois setores mais citados 0 RH e o Caixa, seguido de
outros também importante.
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Fonte: dados da pesquisa,2022

Figura 1. Nomes dos departamentos mais citados pelas empresas

Na oitava pergunta foi questionado se para as organizagdes a departamentalizagao
facilita o processo de gestdo. Das 13 empresas pesquisadas, 61,5 % informaram que
concordam, 30,8% concordam totalmente, evidenciando assim 0 quanto esse processo
contribui para a empresas. Por outro lado, 7,7% das empresas pesquisadas apontaram que
estdo “indecisas” sobre o assunto, ou seja, aqueles que informaram ndo possuir ou ndo
adotar a departamentalizacdo ndo souberam apontar como esse processo pode facilitar a
gest&o, pois ndo conhecem.

CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa demonstrou que grande parte das empresas pesquisadas se importam
com departamentalizac¢do, porém muitas delas ndo sabiam a nomenclatura dessa estrutura
e apos a explicacdo sobre as respostas, elas identificavam que j realizavam o processo.
Foi percebido também que algumas empresas ainda ndo utilizam a departamentalizagao,
mas consideram a relevancia dela para a rotina empresarial e apenas uma das treze
empresas pesquisadas ndo considera a departamentalizacdo necessaria. Dessa forma, ¢
possivel evidenciar que quando hé conhecimento sobre o tema ¢ mais facil entender e
aplica-lo de forma efetiva. Nesse sentido, sugere-se para as empresas que fornecam um
curso profissionalizante para seus gerentes/lideres ou até mesmo contratar profissionais
da 4rea para aplicar a tematica abordada, possibilitando dessa forma, uma correta
aplicagdo da departamentalizagao.

REFERENCIAS
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Cesar Diniz SOUSA.

RESUMO: A estrutura organizacional diz respeito a como ela esta estruturada em termos
de pelo de tarefas, fungdes e processos, sendo de grande a importancia no ambiente
cooperativo, pois contribui para as relagcdes de colaboracdo entre os funcionarios, a
criagdo de cargos e responsabilidades. Nesse contexto, a presente pesquisa analisar se
estrutura organizacional escolhida pelas empresas evidencia as relagdes e hierarquias que
a compdem. Para tanto foi realizada uma pesquisa com diversos segmentos de empresas
no municipio de Tangard da Serra — MT, elaborada pelas discentes do curso técnico
integrado de Recursos Humanos, do Instituto Federal de Mato Grosso (IFMT). Os
procedimentos metodologicos adotados partiram de uma pesquisa quantitativa, com
suporte de fontes bibliograficas, respaldada por um instrumento de pesquisa de campo
elaborado com questdes objetivas. Os resultados evidenciam que a estrutura
organizacional ¢ presente em boa parte dos ambitos empresariais, além de indicar que ela
¢ essencial para uma boa comunicagdo interna.
Palavras-chaves: Hierarquia, Organizages, Estrtutura,Empresas.
INTRODUCAO

A estrutura organizacional é uma ferramenta de gerenciamento de fundamental
importancia para qualquer tipo de organizacdo, pois pode contribuir muito com o
desenvolvimento e alcance dos objetivos tracados pela organizacdo. Portanto, a
organizacdo de uma empresa, seja no sentido de dividir cargos, criar departamentos e
manter relacdes harménicas, é uma etapa considerada imprescindivel, pois segundo
Banov (2019), a estrutura organizacional € um conceito que pode ser definido como o
modo em que a empresa é organizada em relagdo aos seus objetivos e departamentos.

A ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

A estrutura organizacional ou estrutura formal consiste na forma pela qual os cargos
e fungdes estdo distribuidos em diversos niveis hierarquicos, abrange todas as decisoes
sobre divisdo do trabalho, responsabilidades e autoridades das pessoas como individuos
e como membros de grupos e devem ser representadas no organograma. Essa estrutura é
importante, pois ¢ um meio através do qual a organizagdo se utiliza para atingir
eficientemente seus objetivos (MAXIMIANO, 2011; CHIAVENATO,2014).

Dessa forma, as empresas necessitam estarem organizadas em seu arranjo
institucional. Segundo Chiavenato,2014, os trés tipos tradicionais basicos de estrutura
organizacional sdo: a organizacao linear, a organizagdo funcional e a organizagdo linha-
staff. Neste trabalho serdo abordados os trés tipos: a) Estrutura ou Organizag¢ao Linear —
neste tipo de organizagdo existem linhas unicas e diretas de autoridade e responsabilidade
entre subordinados e superiores; b) Estrutura ou Organizagdo Funcional — tipo de

! Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangara da Serra
maria.castro@ifmt.edu.br
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estrutura em que aplica o principio da especializacdo das fung¢des, que separa, distingue e
especializa o trabalho a ser feito; e d) Estrutura ou Organizagdo Matricial, também
chamada de matriz ou estrutura em grade, organizada tanto por fun¢des quanto por
projetos, onde cada colaborador pode responder tanto para um chefe funcional quanto
para um ou mais gerentes de projetos (ARAUJO,2011; MAXIMIANO, 2011;
CHIAVENATO,2014, CURY,2015).

Nesse contexto, o desenho organizacional aborda a configuracdo da estrutura

organizacional da empresa e dos processos utilizados para fazé-la funcionar e alcangar
resultados, por isso deve ser bem definida para poder fornecer os instrumentos e
condicBes ideais para a realizacdo de um Planejamento Estratégico eficiente.
(CHIAVENATO, 2014)

METODOLOGIA

Esta pesquisa foi desenvolvida pelo método quantitativo, com auxilio de anélises
bibliograficas e direcionada a empresas com segmentos diversificados por meio da
plataforma Google forms, ferramenta online. Foi criado um formulario com 7 perguntas
fechadas sobre Estrutura organizacional, sua importancia e utilizacdo, em que oito
empresas contribuiram para tal estudo. A aplicacdo do questionario foi realizada enviada
por e-mail para 12 empresas de diversos segmentos em Tangara da Serra, sendo que 8
retornaram a pesquisa, e os resultados séo detalhados abaixo.

DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir, estdo apresentadas as analises dos resultados obtidos com a pesquisa
realizada nas empresas selecionadas. A primeira questdo buscou saber a qual segmento a
empresa pesquisada pertencia, conforme Figura 1.

@ Comércios
® Industria

Servicos
@ Agronegicio
@ Comunicacéo

Figura 1. Segmento da empresa

Fonte: dados da pesquisa,2022

Conforme dados da pesquisa, dos diversos segmentos pesquisados, 40% apontaram
ser do setor de comércio, e os demais respondentes, 40% sdo da area do setor de Servicos
(incluindo aqui a area de comunica¢do) e outro 20% do setor do Agronegocio.

A segunda questao buscou saber o porte da empresa, se ela é considerada de grande,
médio, pequeno porte ou microempresa. Para esse questionamento, observa-se que a
maior parte delas se enquadram como de Pequeno Porte, ou seja, 37,5% do publico
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pesquisado. Se enquadram como de Médio porte 25% das empresas pesquisadas, outros
25% informaram ser Microempresa e 12,5% sdo de Grande porte.
Porte econdmico que é a capacidade econémica dela de geracdo de receitas, ou seja,

determinada de acordo com o seu faturamento anual bruto. Para o faturamento anual
bruto, deve ser considerado o montante anual faturado pela matriz e suas filiais, se houver,
e tem-se no Brasil trés 6rgdos federais que adotam classificaces diferentes, pelo
faturamento anual (ANVISA- Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria, BNDES- Banco
Nacional do Desenvolvimento Econdmico e Social) (volume de vendas, por nimero de
empregados (IBGE- Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica), nesse trabalho segue
a classificacdo por nimero de empregados.

No terceiro questionamento, a pesquisa buscou saber se empresa tinha
conhecimento de do que ¢ estrutura organizacional, e 85,7% delas responderam que sim,
enquanto 14,3% afirmaram nio.

Como mencionado pelos autores que fundamental o trabalho, o desenho ou
estrutura organizacional tem por objetivo mostrar a na forma como se configura os cargos
e fungdes e os niveis hierarquicos da empresa. Nesse contexto, o quarto questionamento
quis saber qual o tipo de estruturas organizacional adotado pela empresa, para tanto foi
oferecido uma lista com as opg¢des de Estrutura Linear Estrutura Funcional Estrutura
Matricial Estrutura Informal ou Nenhuma estrutura ¢ adotada, conforme Figura 2.

@ Estrutura Linear
@ Estrutura Funcional
Estrutura Matricial
@ Estrutura Informal
@ Nenhuma estrutura & adotada

Figura 2. Tipo de estrutura organizacional adotada

Fonte: dados da pesquisa,2022

Em andlise a figura 2, a estrutura organizacional adotada pela maioria das
empresas ¢ a Linear, nesse modelo a autoridade tinica e absoluta do superior sobre seus
subordinados, que se reportam Unica e exclusivamente ao seu superior e recebe ordens
apenas dele, promovendo uma hierarquia de autoridade bem definida entre os setores
organizacionais (CHIAVENATO,2014). Os demais modelos foram mencionados por
apenas uma empresa cada uma, tendo, portanto, o uso de todos os modelos estudados.
Portanto, evidencia-se a importancia da estrutura organizacional para as empresas, pois
ela permite que a divisdo de 6rgdos e distribuicdo de tarefas independentemente do
tamanho porte dela. (ARAUJO,2011; MAXIMIANO, 2011; CHIAVENATO,2014,
CURY,2015).

A quinta questdo buscou saber se estrutura organizacional escolhida pela empresa
evidencia as relagdes e hierarquias que compdem a empresa. Nesse caso, 62,5%
informaram que sim, a estrutura adota reflete as relagdes e hierarquias. Enquanto 12,5%
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disseram ndo evidenciar e outras 25% nao souberem responder sobre as relagdes e
hierarquias que compdem a empresa. Desse modo, interpreta-se que, de modo geral, a
estrutura organizacional nas empresas entrevistadas cumpre a fung¢do de deixar o
funcionario atualizado sobre os cargos e tarefas.

A questdo seis buscou saber o nivel de importancia as empresas atribuiam sobre a

estrutura organizacional oferecer aos colaboradores uma répida visdo geral da empresa,
mostrando onde estdo as funcdes que ocupam. Em analise aos dados, verifica-se que
62,5% das organizagOes consideram importante, e 25% muito importante e 12,5% pouco
importante que sdo as empresas que informaram ndo saber o que é Estrutura
Organizacional.

Na sétima questdo, buscou-se saber se a empresa concorda que a estrutura
organizacional escolhida combina com o ambiente da empresa, as respostas evidenciam
que 50% concordam que combina, 25% concordam totalmente, 12,5 disse ser neutro e
outros 12,5% discordam. Nesse caso, o nivel de concordancia mostra que as empresas
adotam uma estrutura que reflete a sua realidade.

E por Gltimo, a oitava questao buscou saber se a empresa concorda que a elaboracéo
da estrutura organizacional pode contribuir para a empresa no sentido de estruturar
0 processo decisério e facilitar a tomada de decisdo e a comunicacdo. Das empresas
entrevistadas, 57,1% afirmam concordar, e 28,6% concordar totalmente que a estrutura
organizacional contribui no processo decisorio e facilita a tomada de decisdo e
comunicagdo no ambiente e 14,3% apontaram neutralidade nesse caso.

CONSIDERACOES FINAIS

Em virtude dos argumentos apresentados a respeito das Estruturas Organizacionais
nas empresas entrevistadas de Tangara da Serra, com o intuito de analisar a sua presenca
nos mais variados &mbitos corporativos, ressaltamos que os resultados evidenciam que
ela estd presente em uma grande parcela das empresas. Atraves deles, observamos
praticamente como ela é manifestada e quéo utilizada ela é diariamente. Em pesquisas
futuras, podemos encontrar mais resultados relevantes além dos que foram encontrados,
por meio da ampliacdo da extensdo da pesquisa.

Portanto, como destacado nos estudos bibliograficos, a estrutura organizacional ou
estrutura formal ¢ um importante instrumento que permite a estrutura¢do dos cargos,
fungdes, da divisdo das tarefas, dos setores ou departamentos, tornado um eficiente meio
para que as organizagdes possam atingir seus objetivos (MAXIMIANO, 2011;
CHIAVENATO,2014).

REFERENCIAS

ARAUJO, Luis César G de. Organizacao, sistemas e métodos e as tecnologias de gestdo
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total, reengenharia. 5. ed. Sao Paulo: Atlas, 2011.
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Amanda Loiola de CARVALHO!: Rhaiane Zanato SOARES; Yasmin Rossi SILVA:
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RESUMO:O presente artigo tem como objetivo apresentar um estudo sobre Estruturas
Organizacionais realizadas nas empresas de materiais de construgdo na cidade de Tangara da
Serra-MT. Neste estudo os procedimentos metodolégicos partiram de pesquisa bibliogréfica e de
campo, onde se aplicou um guestionario com os gerente ou responsavel pelo Departamento de
RH das empresas do setor comercial de materiais de construcdo e elétrico. Os resultados que
evidenciam a importancia de uma estrutura organizacional para o desenvolvimento das empresas
locais e, além de motivacdo para os colaboradores a trabalharem com mais aptiddo, fazem com
gue o convivio no ambiente profissional seja enriquecido e torne mais facil a convivéncia dentro
da empresa.

Palavras-chaves: Cargos, Fungdes, Estrutura, Empresas.

INTRODUCAO

A elaboracdo da estrutura organizacional ¢ de fundamental importancia para as
organizagoes, pois ¢ através dela que todos na empresa podem conhecer a sua composigao
em termos de setores ou departamento. E ela ¢ responsavel pela alocacao dos recursos
que a organizagdo necessita para seus 0s objetivos organizacionais sejam alcangados.
Portanto, a estrutura organizacional apresenta-se como um instrumento imperativo para
o desenvolvimento e aperfeicoamento da gestdo em qualquer tipo de organizagao, seja
ela publica ou privada.

Nesse contexto, o presente trabalho tem como objetivo apresentar um estudo sobre
Estruturas Organizacionais realizadas nas empresas de materiais de constru¢do na cidade
de Tangara da Serra-MT

A IMPORTANCIA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL PARA AS EMPRESAS

Para Stoner e Freemam (1994), estrutura organizacional ¢ a forma pela qual as
atividades de uma organizagdo sdo divididas, organizadas e coordenadas, contribuindo
para haja uma estrutura estavel auxiliando todos aqueles que atuiam em conjunto para
alcancar objetivos organizacionais. Portanto, ela tem como responsabilidade prover os
recursos para o bom funcionamento da organizagao.

A estrutura Organizacional ¢ responsavel pelo lay-out (disposicao fisica), pela
estruturacao das tarefas e fungdes e processos, ou seja, tudo que as organizagdes precisam
para se articular e desenvolver as suas atividades, e ela deve ser adequada conforme o

! Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangara da Serra
amanda.carvalho@ifmt.edu.br
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porte e tamanho da empresa, além do tipo de produto, do mercado, das fungdes etc. Para
o desenvolvimento de uma estrutura organizacional ¢ necessario niveis de influéncia, que
sdo: Nivel estratégico; Nivel tatico; Nivel operacional. (CHIAVENATO,2003;
OLIVEIRA,2013; MAXIMIANO, 2011).

Os principais tipos de estruturas organizacionais sdo: a) Linear (ou hierarquica, ou
vertical) - centralizacdo das decisdes, a baixa amplitude administrativa (poucos
subordinados por chefia), um sistema de comunicag¢do formal e verticalizado e uma cadeia
de comando fortemente baseada na autoridade hierarquica; b) Funcional- se caracteriza
por seguir o principio da especializacdo das fungdes, ou seja, dividida em departamentos,
possui hierarquia, existe autoridade funcional ou dividida, a comunicagdo entre os 6rgaos
ou cargos ¢ efetuada de forma direta; ¢) Matricial- possui elementos de uma estrutura
funcional, com a existéncia de departamentos, bem como uma estrutura de divisao, os
gerentes funcionais e gerentes de produtos ou de projeto sdo os detentores de autoridade)
Horizontal- caracterizada por possui agdes de planejamento, as decisdes sao tomadas em
conjunto, tem poucos gerentes e d4 mais autonomia aos trabalhadores; e) Circular ou
radial- se caracteriza por ser um modelo que busca ressaltar o trabalho em equipe dentro
da corporagdo, ndo ha a preocupacdo em representar a hierarquia entre os cargos, a
caracteristica principal € a representacdo da maior autoridade hierarquica no centro
(CHIAVENATO,2003; ARAUJO,2011; MAXIMIANO, 2011).

METODOLOGIA

Na presente pesquisa foram adotados como procedimentos metodoldgicos a
pesquisa bibliografica em obras consideradas classicos ligados ao tema. A coleta dos
dados se deu através de uma pesquisa qualitativa sustentada pela aplicacdo de um
questionario estruturado com 7 questdes objetivas, que buscaram saber se as empresas
elaboram estrutura organizacional, qual o tipo de estrutura, a importancia que atribui,
dentre outras informagdes.

A aplicacdo do questionério foi realizada in loco 5 nas empresas que comercializam
materiais de construcdo e materiais elétricos em Tangara da Serra, e enviado para outras
5 por e-mails, das quais 8 tivemos éxito com 8 repostas, 4 coletadas in loco e 4 por retorno
dos e-mails.

DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS **

A seguir, estdo apresentadas as analises dos resultados obtidos com a pesquisa
realizada nas empresas selecionadas, a respeito do orgamento empresarial, como uma
ferramenta para tomada de decisdo. A pesquisa buscou saber inicialmente o porte
econdmico da empresa, se de Grande, Médio, Pequeno porte ou Microempresa. Em
analise as respostas tém-se que 62,5% das empresas entrevistadas informaram ser de
Médio porte, outras 25% se enquadram como de Pequeno porte e apenas 12,5%
informaram ser de Grande porte. Essa classificacdo pode se dar de diversas formas
(faturamento anual, nimero de empregados etc.) conforme os diversos oOrgaos
governamentais que tém, suas normas para defini¢do do porte da empresa, dentre eles, a
ANVISA (Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria), a Politica Nacional do Meio
Ambiente, o BNDES (Banco Nacional do Desenvolvimento) e o IBGE (Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica). Para essa pesquisa a classificacdo adota é por
nimero de colaboradores registrados, conforme o proximo questionamento da pesquisa.



=
® INSTITUTO FEDERAL = campus avancace 20 @ 27 de outubro de 2022 JEn “Ex

Mato Grosso Yangara da Serra ISSN 2448 - 0592 V1 JORNADA DE

BENC. PHOUEA T EXTINGAD

Como ja mencionado, a segunda questdo da pesquisa buscou saber quantos
colaboradores ha na empresa, conforme Figura 1.

® Ate 10

@ De11a20
De21ak0

® Des1a100

@ WMais de 100

Fonte: dados da pesquisa, 2022
Figura 1. Numero de colaboradores que a empresas possui

Conforme demonstra a figura 1, para as empresas pesquisadas tem-se que a
maioria delas (50%) apresentam um quantitativo de 11 a 20 colaboradores, em seguida,
25% das empresas possuem até colaboradores, enquanto 12,5% delas possuem de 21 a 50
e 12,5% de mais de 100 colaboradores.

Entender a estrutura organizacional ¢ de suma importancia para as empesas, desse
modo a terceira questao buscou saber qual o tipo de estrutura que elas adotam em suas
atividades, conforme os modelos apresentados na literatura e demonstrado na Figura 2

@ Linear (Merarquica ou vertical)
@ Funcional

@ Matricial

@ Horizontal

® Circutar ou radial

Fonte: dados da pesquisa, 2022
Figura 2. Tipo de estrutura organizacional adotado pela empresa

Nota-se pela figura acima que o modelo mais utilizado ¢ o Linear, adotado por 50%
das empresas entrevistadas. Esse modelo, também conhecido como vertical, se
caracteriza pela centralizacdo das decisdes, com baixa amplitude administrativa e poucos
subordinados por chefia, possui um sistema de comunicagdo formal e verticalizado e uma
cadeia de comando fortemente baseada na autoridade hierarquica. Na sequéncia, o
segundo modelo mais utilizado pelas empresas, por 37,5% ¢ o Funcional, que se
configura com um estrutura dividida em areas especializadas, sendo que cada torna-se
responsavel pelas proprias atividades, ou seja, a tomada de decisdo estd no setor, sendo
que o processo de comunicagdo entre as equipes e setores devem estar alinhadas aos
objetivos gerais da organizagdo. E por ultimo tem-se que 12,5% das empresas adotam o
modelo Horizontal, caracterizado por possuir agdes de planejamento, as decisdes sao
tomadas em conjunto, tem poucos gerentes e da mais autonomia aos trabalhadores,
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confirmando assim os pontos abordados pelos autores estudados CHIAVENATO,2003;
ARAUJO,2011; MAXIMIANO, 2011.

Em seguida foi abordado com as empresas se elas consideram importante o
desenvolvimento de uma estrutura organizacional, tendo sido observado que todas elas
informaram ser muito importantes ou importantes. Ela serve para evidenciar os niveis de
responsabilidade dos cargos e fungdes, além de contribuir para facilitar o fluxo dos
processos ¢ da gestdo nas empresas, pois o desenvolvimento de uma estrutura
organizacional influéncia em todos os niveis da empresa (CHIAVENATO,2003;
OLIVEIRA,2013; MAXIMIANO, 2011).

Posteriormente foi abordado com as empresas se elas concordam que o tipo de
estrutura organizacional usado favorece e motiva os funcionarios. Nesse caso, as
respostas apontam que 57,1 informaram que concordam, enquanto 42,9% concordam
totalmente.

E por ultimo, na mesma linha da questdo anterior, buscou-se saber se a empresa
considera que a estrutura organizacional traz beneficios, ou seja, melhora o ambiente,
convivéncia etc., sendo que em sua maioria (85,7%) das empresas informaram que sim e
14,3% apontaram que “talvez” o tipo de estrutura adotado pelas empresas traga beneficios
aos colaboradores.

CONSIDERACOES FINAIS

A estrutura organizacional de uma empresa tem como ponto central apresentar a
configuragdo de seus setores, departamentos, cargos e fungdes, evidenciando assim como
e por quem as tarefas na organizacdo serdo alocadas e executadas, a quem se reportar
etc., sendo essencial em qualquer tipo de organizagdo, indiferente qual o seu porte, se
microempresa, pequeno, médio ou grande porte.

Com a pesquisa foi possivel que, mesmo a quantidade de empresas pesquisadas ser
pouco representativa para o universo de organizagdes em Tangard da Serra, ficou claro
que elas adotam os modelos estudados, portanto, a aplicagdao da estrutura organizacional
¢ de suma importancia para manté-las com um excelente desempenho.
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RESUMO: As func¢Bes administrativas estdo presentes no ato de gerenciar uma organizacao,
elas compdem o denominado ciclo administrativo e sdo divididas em quatro atividades bésicas
chamadas PODC: planejamento, organizacéo, direcao e controle que estdo ligadas as rotinas
administrativas nas empresas. O objetivo geral deste trabalho foi verificar se as empresas se
utilizam das fungfes administrativas como ferramenta para auxiliar a tomada de decisdo. Os
procedimentos consistiram em pesquisa bibliografica e para a coleta dos dados adotou-se um
questionario estruturado com 7 questdes objetivas. Os resultados demonstram que as fungdes e 0s
processos sao cruciais em uma organizacao.

Palavras-chaves: Rotinas, Administrativas, Empresas, Funcdes.

INTRODUCAO

A Administra¢@o consiste no processo de planejar, organizar, liderar e controlar o alcance
dos diversos recursos que a organizacao necessita para atingir seus objetivos. Essa acao
de administrar envolve um conjunto de atos e decisdes em funcao das situagdes que ocorre
no ambito organizacional, compreendendo o que se chama de processo administrativo,
que por suas compde-se de conjunto de fungdes que o gestor deve executar, essas fungdes
sdo: o Planejamento, a Organizacao, a Dire¢do e o Controle (CHIAVENATO, 2010).

De acordo com Cury, 2015, a ideia das fun¢des administrativas ¢ a flexibilidade, nao
sendo necessario seguir cada uma delas em sequéncia, ja que o intuito de existirem as
fungdes ¢ para as empresas terem uma ideia de como dividir as fun¢des de cada
colaborador, setor no momento de planejar/realizar futuras agdes que a empresa for tomar.

AS FUNCOES ADMINISTRATIVAS COMO FERRAMENTA DE GESTAO

Para Maximiano,2017, o ciclo ou processo administrativo é formado pelo desempenho
das func¢des administrativas, um processo que permite uma repeti¢éo entre as fungdes do
processo: inicia no Planejamento, prossegue na Organizacgdo e Direcdo, e se conclui no
Controle, o0 que remete novamente ao inicio de tudo, Planejamento, e assim por diante,
em ciclo interrupto (MAXIMIANO, 2017). O ciclo administrativo compde-se de quatro
funcdes basicas, a saber:

o A primeira fungdo que compde o ciclo administrativo ¢ o Planejamento, que
consiste em determinar de forma antecipada quais objetivos devem ser alcangados e o que
se deve fazer para conseguir alcanga-los, sendo que todas as outras fun¢des dependem do
Planejamento.

o A segunda fungdo ¢ a Organizacdo que ¢ responsavel por determinar quais as
atividades necessarias para alcangar os objetivos, agrupa-las em uma estrutura logica e
designar essas atividades a cargos e pessoas especifica.

! Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangard da Serra
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. A terceira funcdo ¢ a direcdo, responsavel por orientar as pessoas para um

propdsito comum, ou seja, estd inteiramente ligada com o ato de instruir, orientar e
supervisionar.

. E por ultimo, tem-se a fungdo controle, que ¢ uma funcgdo essencial dentro da
organizagdo, ¢ tem a finalidade de assegurar que os resultados que foi planejado,
organizado e dirigido se adaptem tanto quanto possivel aos objetivos previamente
estabelecidos (SOBRAL; PECI, 2008, CHIAVENATO,2010, MAXIMIANO, 2017).

Portanto, esse os quatros pilares da administragdo sdo ferramentais essenciais para
orientar a gestdo no tocante ao cumprimento dos objetivos tragados ¢ na melhoria dos
resultados da organizagao.

METODOLOGIA

Na presente pesquisa foram adotados como procedimentos metodologicos a pesquisa
bibliografica em obras consideradas classicos ligados ao tema. E a coleta dos dados se
deu através de uma pesquisa qualitativa sustentada pela aplicagdo de um questionario
estruturado com 8 questdes que buscaram saber sobre adog¢ao das fungdes Administrativas
pela empresa, uso da fun¢do de planejamento em sua empresa dentre outras informagdes
importantes para a pesquisa. A aplicagdo do questionario foi realizada in loco, ou seja,
coletou os dados diretamente nas empresas do segmento de satide humana — farmaécias e
academias em Tangara da Serra, sendo que 12 empresas responderam a pesquisa.

DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir, estdo apresentadas as analises dos resultados obtidos com a pesquisa realizada
nas empresas selecionadas, a respeito da utilizagdo das fungdes administrativas como
ferramenta para auxiliar no processo de tomada de decisao.

Inicialmente buscou-se saber em qual segmento a empresa atua, se comércio, industria,
servigos, agronegocio ou outro segmento. Aqui podemos ver que 66,7% das empresas que
responderam o formulério se consideram no ramo de comércio, 25% de servicos e 8,3%
outros ramos.

No segundo questionamento, buscou-se saber em que porte a empresa se enquadra, se de
grande, médio, pequeno ou microempresa. A partir das repostas dessa pergunta, tem-se
que 33,3% sao de pequeno porte, 33,3% microempresa, 25% médio porte e 8,3% grande
porte.

Para o terceiro questionamento, buscou-se saber o numero de colaboradores que a
empresa possui. Das empresas pesquisadas, 7, ou seja, 58,3% responderam possuir até 10
colaboradores, enquanto 2 empresas afirmaram que possui de 21 a 50 colaboradores,
outras duas empresas afirmaram possuir de 51 a 100 e apenas 1 empresa informou ter de
11 a20 colaboradores. Nesse caso, considerando que as empresas pesquisadas, em grande
parte sdo de pequeno porte, os colaboradores sdo de pouca quantidade, porém de extrema
importancia para a empresa

A quarta questdo buscou saber sobre as fungdes administrativas aplicadas na empresa, ou
seja, se as empresas adotaram alguma dessas fungdes em detrimento de outra, conforme

a Figura 1.
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Fonte: dados da pesquisa, 2022
Figura 1. Fun¢des Administrativas aplicadas na empresa

As respostas apontam que 10 das empresas entrevistadas fazem uso de todas as fungdes
em seu dia a dia, enquanto uma empresa faze uso apenas da fun¢do controle e outra da
fun¢do organizagdo. Nota-se, portanto, que para os estabelecimentos pesquisados, pelo
menos a grande maioria, aplicam efetivamente todas as Fungdes Administrativas. Sendo
assim, muito eficiente para a organizagdo atingir seus resultados.

Na quinta questdo buscou saber se as empresas concordam que aplicacdo das fungées
administrativas pode ser benéficas para administracdo da empresa? Para esse
questionamento observa-se que 10 dos entrevistados responderam apenas Sim, ou seja, a
maioria das empresas concordaram que a aplicacdo das Fungdes Administrativas pode ser
benéfica para a administracdo da empresa. Enquanto outras complementaram — Empresa
1- “Em parte sim, em outros momentos considero muito rigidas, podendo ser mais flexivel
quando necessario”. Para a Empresa 2 - “Sim, cada um sabe sua funcdo e segue o
planejamento para manter pleno funcionamento do estabelecimento” e Empresa 3 “Sim,
¢ fundamental para a vida da empresa”.

A sexta questdo da pesquisa buscou saber a Frequéncia da aplicacdo da funcao de
planejamento em sua empresa. O planejamento, segundo o resultado das pesquisas, €
aplicado “muito frequentemente” em 8,3% das empresas pesquisadas, em 75% das
organizagdes entrevistadas ¢ aplicado “frequentemente”, indicando que o planejamento
dentro de uma empresa € muito importante para alcangar os objetivos da empresa durante

o ano. E para 16,7% das empesas essa funcao ¢ “ocasionalmente aplicada”.
Na sétima questdo buscou-se conhecer a participacdo dos colaboradores na estruturacao

do processo administrativo, conforme Figura 2.

@ Wuito Frequente
@ Frequentemente
0 Ocasionalmente
@ Raramente

@® Nunca

Fonte: dados da pesquisa, 2022
Figura 2. Frequéncia da participagdo dos colaboradores no processo administrativo
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Os colaboradores nas empresas onde fizemos as pesquisas, 50% participam
frequentemente da estruturacéo do processo administrativo, 16,7% muito frequente, 16,7
raramente participam e 16,7% ocasionalmente. Nesse caso fica evidente a importancia
que as empresas atribuem para a participacdo dos colaboradores no processo
administrativo, pois conforme apontado por Chiavenato, 2010, “processo administrativo
compde-se de conjunto de funcBes que o gestor deve executar, essas fun¢des séo: o
Planejamento, a Organizagéo, a Dire¢do e o Controle”, e em todas essas fung¢des havera
o0 envolvimento dos colaboradores na execucéo das atividades que compdem as rotinas
das empresas. (CHIAVENATO, 2010).

Na ultima questao da pesquisa, buscou-se conhecer quem lidera e coordena as fungdes
administrativas na empresa, conforme Figura 4.

® Diretores
@ Lideres de Setores
Colaboradores

A @ Todas as opcies acima

Fonte: dados da pesquisa, 2022
Figura 4. Quem geralmente lidera e coordena as fun¢des administrativas

Segundo as empresas que responderam as pesquisas, em 66,7% delas séo os diretores que
lideram e coordenam as fung¢Ges administrativas, em 25% sdo os lideres de setores e 8,3%
todos fazem parte da organizacdo das fungbes administrativas. Portanto, como a maioria
das empresas respondentes sdo de medio e pequeno porte, com poucos colaboradores, a
caracteristicas € que os “proprietarios” sejam os lideres ou gestores principais.

CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa buscou saber sobre ado¢do das funcdes Administrativas pelas
empresas no segmento de farmécias e academias em tangard da Serra. As funcdes
administrativas fazem parte das rotinas de qualquer organizagdo e tem como ponto central
proporcionar maior seguranga no processo de tomada de decisdes.

Com a pesquisa foi possivel concluir que das empresas pesquisadas a maior parte
delas faz uso de todas as fungdes em seu dia a dia e que frequentemente ocorre o
envolvimento odos colaboradores na estruturacdo do processo administrativo nas
empresas.

REFERENCIAS
CHIAVENATO, Idalberto. Administracao — Teoria, Processo e Pratica. 4°cd. Sao
Paulo: Pearson Education do Brasil, 2010.
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Maria José de CASTRO?; Luis Henrique Meireles SILVA ;Warley Eduardo de Oliveira
GODOI; Bianca Rios HERRERO; Amanda Loiola de Carvalho; Nairon Cesar Diniz de SOUSA.

RESUMO: A presente pesquisa tem como objetivo apresentar um estudo sobre gestdo
empresarial realizado nas empresas em Tangara da Serra-MT. Neste estudo os procedimentos
metodoldgicos adotados foram a pesquisa bibliografica respaldada por uma pesquisa de campo
que buscou verificar caracteristicas da gestdo empresarial nas empresas do segmento de
restaurantes em Tangara da Serra. Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa descritiva, de
natureza qualitativa, tendo como técnica para o levantamento de dados um questionério,
estruturado com 8 questdes objetivas. Quanto aos resultados percebe-se que nas organizacGes
pesquisadas ha uma prevaléncia por um modelo de gestdo por processos e gestdo por resultados e
do envolvimento dos colaboradores no processo de gestao.

Palavras-chaves: Gestdo, Tipos, Empresas, Colaboradores.
INTRODUCAO

A alta competitividade do mercado exige que as organizacGes desenvolvam técnicas
administrativas que auxiliem a gestdo a tomar decisfes que promovam a sustentabilidade
empresarial. Nesse caso, as organizacdes devem lancar médo das diferentes ferramentas
que gestdo empresarial oferece para a conducdo dos negécios visando a melhoria dos
resultados.

Esses instrumentos de gerenciamento envolvem diversos procedimentos
administrativos, como a organizacdo de processos, a gestdo dos diversos recursos que
empresa necessita, tais como financeiro, 0s recursos humanos e materiais, enfim tudo
aquilo que € essencial para a sua manutencao.

FUNCAO DA GESTAO EMPRESARIAL

A gestdo empresarial compde-se de um conjunto de ferramentas utilizadas para
desenvolver estratégias que auxiliam no planejamento e no controle das atividades de uma
empresa. Portanto, a gestdo significa gerir, geréncia, administracdo e administrar €
planejar, organizar, dirigir e controlar recursos, visando atingir determinado objetivo”,
essas acOes sdo importantes para que a organizacdo obtenha os resultados desejados,
(OLIVEIRA, PEREZ JR E SILVA (2010).

Nas organizagdes pode-se encontrar diversos tipos ou modelos de gestdo, que em
sua maioria € o reflexo do lider. Esses modelos compreendem um conjunto de taticas ou

! Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangard da Serra
maria.castro@ifmt.edu.br
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estratégias escolhidas pelos gestores para conduzir os processos e obter melhores
resultados. Os principais modelos listados em nossa pesquisa sdo: a) Gestdo
Centralizadora: as decisdes sdo concentradas nas méos do lider, com pouco espago para
que a equipe se envolva em atividades estratégicas; b) Gestdo Democratica ou
participativa: as decisfes sdo tomadas com participacgao de todos os integrantes da equipe,
as diretrizes sdo debatidas pelo grupo, os colaboradores se envolvem no processo de
decisdo, que € favorecido por uma comunicacdo interna mais efetiva; c) Gestdo por
Processos: o foco nesse modelo ndo sdo as decisdes, mas sim 0s processos que envolvem
a empresa, que sdo padronizados para gerar mais resultados ao negdcio. Os gestores €
assumem um papel central, sendo menor a participacdo dos colaboradores na tomada de
decisOes; d) Gestdo por Resultados: a ideia central é que todos sdo responséveis pelos
resultados e, portanto, devem participar da tomada de decis6es. O gestor define metas de
curto, médio e longo prazo e acompanha constantemente o seu alcance; e) Gestéo
autoritaria ou autocratica: a decisfes costumam ser centralizadas na pessoa de Unico
gestor, que fixa as diretrizes, h& pouca interacdo com o restante da equipe, € muito adotado
em empresas familiares e com modelos hierdrquicos  verticalizados.
(CHIAVENATO,2000; ROBBINS,2002 MAXIMIANO,2008; OLIVEIRA, PEREZ
JR&SILVA,2010)

A escolha do modelo a ser adotado na organizagdo depende da gestdo, ou seja, do
lider, e exige um conhecimento mais aprofundado por parte dele, pois deve entender as
necessidades; os desafios; as oportunidades de mercado e perspectiva de futuro que a
empresa tem.

METODOLOGIA

No decorrer de alguns estudos sobre o tema gestdo empresarial, niveis hierarquicos,
cargos, decisdes etc., nas disciplinas Rotinas Organizacionais, Fundamentos de RH e
Fundamentos e Administragdo, surgiu o seguinte questionamento: a gestdo é importante
para a empresa? Se elas utilizam esse método, ou esse meio de organizacéo, assim fomos
atrads de autores e comecamos a fazer uma pesquisa junto as empresas. Inicialmente,
procedemos com a pesquisa bibliografica em livros, artigos e outros materiais para
aprofundar no assunto. Em seguida, decidiu-se pela formulacéo das questdes e escolha do
segmento a ser pesquisado. O publico escolhido para a pesquisa foi em restaurantes em
Tangara da Serra.

Para a coleta de dados, utilizou-se de um questionario, estruturado com 8 questdes
objetivas que buscaram identificar algumas carateristicas como: tipos de gestdo
empresarial adotado, contribuicdo dos colaboradores no processo de gestdo da empresa
além outras informacdes detalhadas nos resultados. Os dados apresentados a seguir sdo
de 10 empresas que se dispuseram a responder a nossa pesquisa.

DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Na primeira questdo da pesquisa, buscou saber qual o segmento da empresa, e
obteve-se como resposta que 90% das empresas pesquisadas se identificam como
comércio e 10% como de servigos. Para o segmento pesquisado “Restaurantes”, vale
ressaltar que sdo considerados na categoria de comércio, ou seja, “estabelecimento
comercial destinado ao preparo e comércio de refeigdes”.



25 a 27 de outubro de 2022

® INSTITUTO FEDERAL = Campus Avancado J E n 3E »

Mato Grosso Tangara da Serra ISSN 2448 - 0592 VI JORNADA DE

BEND. PRHOUGA § EXTINGAD

A segunda questdo, buscou saber sobre o porte econbmico que a empresa se
enquadra, se de grande, médio, pequeno porte ou microempresa. As respostas apontam
gue 10% se consideram de grande porte, 40% Médio porte, outros 40% como Pequeno
porte, porcentagem final de 10% como microempresa.

Na sequéncia, foi questionado sabre o quantitativo de colaboradores que a empresa
possuia. As respostas apontam que 50% (5 empresas) possuem até 10 colaboradores, 30%
(4 empresas) possuem de 11 até 20 colaboradores, 20% (2 empresas) possuem de 21 a 50
colaboradores e nenhuma empresa possui acima 50 colaboradores.

Para a quarta questdo, que buscou saber qual é o tipo de gestdo empresarial
adotado na empresa, tendo sido listado como opcOes de repostas os tipos de gestéo:
Centralizada, democrética, por processo, por resultados e autocratica, segundo os autores
CHIAVENATO,2000; ROBBINS,2002 MAXIMIANO,2008; OLIVEIRA, PEREZ
JR&SILVA,2010.

Figura 1. Tipo de gestdo empresarial adotado na empresa

Fonte: dados da pesquisa,2022

Conforme Figura 1, as repostas foram: 10% das empresas pesquisadas adotam o
modelo de gestdo centralizados, 10% adotam a gestdo democratica, 30% adotam a gestdo
por processos, 50% a gestdo por resultados e o tipo de gestdo autocratico ndo é adotado
por nenhuma empresa. O modelo de Gestdo por Resultados se caracteriza pelo fato de
que todos sao responsaveis pelos resultados, exigindo assim a participacdo de todos na
tomada de decisdes. (CHIAVENATO,2000; ROBBINS,2002 MAXIMIANO,2008;
OLIVEIRA, PEREZ JR&SILVA,2010)

O quinto questionamento buscou saber se a empresa concordava que a gestdo deve
estar baseada em quatro pilares: Planejamento, Organizacédo, Lideranca e Controle. Para
essa questdo nota-se que 100% das empresas responderam concordar que a gestao deve
ser respaldada por esses pilares.

Na sexta questéo, foi perguntado ao gestor se ele acreditava que a sua forma de gerir
a empresa contribuia gerando algum dos beneficios listados na questdo, que foram:
Melhoria na integracdo e comunicacgdo entre os setores da empresa, facilita gestdo dos
processos, gestdo de custos ou nenhuma contribuicdo. As respostas obtidas foram: que
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70% disseram que a sua gestdo contribui para melhorar comunicagéo entre os setores da

empresa, 20% responderam que seu modo de gerir a empesa facilita gestdo de processos
e 10% que sua gestdo contribui para a reducéo de custos.

Melhoria na integragio e
comunicagao entre 0s selores da

7 (70%)
empresa

Faciita gest3o dos processos 2 {20%)

Redugao de custos

Nao contribui

Q
~n

Figura 2. Forma de gerir a empresa e os beneficios gerados

Fonte: dados da pesquisa,2022

Percebe-se pelas respostas da questdo acima, que a comunicagdo tem importancia
na maioria das empresas, sendo fundamental que se gerencie para facilitar o fluxo de
informacdes entre os setores e mlehoria dos resultados.

Na sétima questdo, buscou-se saber qual seria a importancia da contribuicdo dos
colaboradores no processo de gestdo da empresa, conforme Figura 3.

Importante 5 (50%)
Razoavelmente Importante

Pouco Imporante

Sem mpotAncia

Figura 3. Contribuicdo dos colaboradores no processo de gestdo da empresa

Fonte: dados da pesquisa,2022

Para esse questionamento observa-se que 40% das empresas consideram muito
importante o envolvimento dos colaboradores, 50% apontaram ser importante e 10% das
empresas pesquisadas informaram ser razoavelmente importante o envolvimento dos
colaboradores no processo de gestdo da empresa e 0% sem importancia. De certa forma,
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é perceptivel que nas empresas pesquisadas ha o envolvimento dos colaboradores no
processo de tomada de decisdo.

O dltimo guestionamento da pesquisa buscou saber se 0 gestor se sentia satisfeito,
feliz com o tipo de gestdo adotado. As respostas apontam que para 50% das empresas
pesquisadas, 0s gestores estavam muito satisfeitos e outros 50% apontaram estarem
satisfeitos.

CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo, analisar a gestdo empresarial nas empresas em
Tangara da Serra-MT. Nessa andlise, percebe-se que no segmento pesquisado ha uma
prevaléncia por um modelo de gestao por processos e gestao por resultados, esses modelos
tém como caracteristicas o envolvimento dos colaboradores, fator esse demonstrado nas
respostas sobre a contribuicdo dos colaboradores no processo de gestdo da empresa.

Outro ponto a destacar € quanto aos beneficios que a forma de gerir traz para a
empresa, destacando que 70% dos entrevistados consideraram que sua forma de gestédo
contribui para melhorar comunicacéo entre os setores da empresa.

REFERENCIAS -

CHIAVENATO, Idalberto. Administragdo: teoria, processo e pratica. 3. ed. Sdo Paulo: Pearson,
2000.

MAXIMIANO, A. C. Teoria geral da administracéo: da revolucao urbana a revolucao digital.
6 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.

MAXIMIANO, Ant6nio César Amaru. Teoria geral da administracdo: da escola cientifica a
competitividade na economia globalizada. 2a. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000

OLIVEIRA, Luis Martins de; PEREZ JR, José Hernandez; SILVA, Carlos Alberto dos Santos.
Controladoria estratégica. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2010.

ROBBINS, Stephen P. Administracao: Mudancas e Perspectivas. 1.ed. Sdo Paulo: Saraiva: 2002.
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Amanda Loiola de Carvalho'; Ana Flavia RIBEIRO DOS SANTOS Amanda HILARIO DA
SILVA; Maria José de CASTRO; Nairon Cesar Diniz SOUSA.

RESUMO: Orcamento empresarial € um instrumento de gestdo importante para o sucesso de
qualquer organizacéo, promovendo o equilibrio entre os objetivos estratégicos, as iniciativas e 0s
meios financeiros adequados a sua execucgdo. Nesse contexto, o objetivo geral deste trabalho foi
verificar se as empresas do segmento de saude em elaboram orgamento empresarial utilizando
como ferramenta de gestdo, buscou-se ainda identificar o tipo de orcamento mais utilizado, as
principais técnicas de elaboracdo etc. Quanto a metodologia, os procedimentos consistiram em
pesquisa bibliografica, e para a coleta de dados utilizou-se da técnica de pesquisa o envio de um
questionario para 12 empresas do segmento de salde (clinicas, farméacias etc.) — comércio e
servigos. Os resultados demostram que 90% das empresas pesquisadas elaboram orgamento
e o tipo de or¢camento adotado pela maioria é o orcamento base-zero.

Palavras-chaves: Orcamento, Empresas, Satude, Instrumento de gestao.

INTRODUCAO

O orcamento ¢ uma ferramenta de gerenciamento usado nas organizagdes € tem como
foco auxiliar no acompanhamento do desempenho, assegurando que nao haja desvios em
suas metas. O seu desenvolvimento deve estar fundamentado em dados previamente
analisados. Portanto, o orcamento ¢ considerando como um poderoso instrumento de
avaliacdo das politicas de vendas, de producdo e de operacdes financeiras da empresa,
além de possibilitar o planejamento do Fluxo de Caixa, dentre outras possiblidades.

A IMPORTANCIA DO ORCAMENTO NAS EMPRESAS

O org¢amento ¢ um instrumento que tem por objetivo central quantificar de formal
concreta os planos e agdes estipulados pela empresa em relacdo ao seu futuro, essa
quantificagdo pode ser em termos financeiros e ndo-financeiros. Nesse contexto, Segundo
Frezatti (2009) o orgamento consiste no plano financeiro para implementar a estratégia
da empresa para determinado exercicio, sendo mais do que uma simples estimativa, pois
deve estar alicercado no compromisso dos gestores com relagdo as metas a serem
alcancadas.

Na visdo de Atkinson et al. (2000), um or¢amento ¢ uma expressao quantitativa das
entradas de dinheiro para determinar se um plano financeiro atingira os objetivos
organizacionais. Por ser um plano financeiro elaborado visando implantar a estratégia da
empresa em determinado exercicio ele ¢ considerado uma ferramenta de gestao que pode
ser de curto prazo ou de longo prazo. O or¢gamento de curto prazo (geralmente um ano) é
bastante detalhado e subdividido de acordo com as 4reas da empresa. Sua funcao ¢
quantificar os planos e estabelecer as metas operacionais que determinam o que fazer,
quando fazer, como fazer e quais recursos utilizar. O or¢amento de longo prazo orienta a
realizacdo dos objetivos estratégicos.

Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangard da Serra
amanda.carvalho@ifmt.edu.br
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O Orgamento empresarial centra-se em manter o controle do negdcio, auxiliando na
identificacdo dos recursos e as solugdes necessarias para que as organizagdes possam
atingir as metas desejadas em um determinado periodo. Ele também auxilia no processo
de tomadas de decisdes da empresa. (CARNEIRO E MATIAS, 2014).

Na literatura os estudiosos apresentam diversos tipos de orgamento empresarial, para
este trabalho foram usados os descritos por Frezatti,2009; Padoveze & Taranto, 2012,
conforme abaixo:
Orcamento Estatico- ndo muda durante o ano, uma vez que o orgamento ¢ determinado,
ele ndo muda, mesmo que mude a atividade;
Orcamento flexivel ou ajustado — ¢ aquele que pode ser ajustado de acordo com as
necessidades da empresa e com as mudangas de mercado;
Orc¢amento base zero —parte do pressuposto de que a empresa € nova ou que nunca fez
or¢amento antes, nesse modelo, ndo se observa o historico de custos, despesas e receitas
do negdcio, os valores sao projetados como se fosse o inicio da operagao da empresa, da
estaca zero;
Orcamento continuo - pode ser revisado de forma constante, ou seja, assim que um meés
se encerra, outro novo periodo € projetado, usando a mesma base de tempo. (ADAPTADO
FREZATTIL2009; PADOVEZE & TARANTO, 2012).

A elaboracdo do orcamento pode trazer inimeros beneficios para as organizacgoes,

dentre os quais pode-se destacar: a) estimativa de receita, planejar despesas e restringir
gastos que ndo fazem parte do plano; b) garantir que os recursos financeiros sejam
alocados para as acdes e objetivos estratégicos do negdcio; ¢) aluda na comunicacgdo e
entendimento por todos das prioridades da empresa; d) oferece oportunidades para
envolver a equipe, resultando na partilha da visdo da organizacéo; e) envolver as equipes
na revisao e comparacao do orcamento com os dados reais pode fornecer informacdes
gue destacam os pontos fortes e fracos dos negocios ( LOPES E BLASCHEK, 2005).

Nesse contexto,¢ importante destacar que o orgamento deve fazer parte do processo
de gestdo das empresas, pois elas necessitam planejar suas receitas, seus gastos, seus
investimentos e suas despesas, permitindo portanto que projete os fluxos de caixa e
tenham informagdes mais segura para a tomada de decisdo.

METODOLOGIA

Na presente pesquisa foram adotados como procedimentos metodologicos a pesquisa
bibliografica em obras consideradas classicos ligados ao tema. A pesquisa objetivou
verificar se as empresas do segmento de satide em elaboram orgamento empresarial
utilizando como ferramenta de gestdo, buscou-se ainda identificar o tipo de or¢gamento
mais utilizado, as principais técnicas de elaboracdo etc. Quanto a metodologia, os
procedimentos consistiram em pesquisa bibliografica, e para a coleta de dados utilizou-
se da técnica de pesquisa o envio de um questiondrio para 12 empresas do segmento de
saude (clinicas, farmacias etc.) — comércio e servigos. O questionario foi estruturado com
7 questdes objetivas e enviado por e-mail para 8§ empresas, dessas, 4 responderam, e em
outras seis a coleta se deu de forma presencial. A pesquisa de campo ocorreu entre os dias
5 e 21 de setembro de 2022.

DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir, estdo apresentadas as analises dos resultados obtidos com a pesquisa
realizada nas empresas selecionadas, a respeito do or¢gamento empresarial, como uma
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ferramenta para tomada de decisdo. Inicialmente a pesquisa buscou saber o porte da
empresa, se “Grande, Médio, Pequeno porte ou Microempresa. As empresas
respondentes, 60% informaram ser de Médio porte e 40% de Pequeno porte. Nota-se,
portanto, que para esse segmento a maior parte das empresas se enquadram como de
médio porte.

A questdo seguinte teve o intuito de saber se as empresas elaboram or¢camento
empresarial, sendo esse uma das principais questdes foco da pesquisa. Para esse
questionamento observa-se que 90% das empresas pesquisadas elaboram orcamento e
10% informaram ndo elaborar. Nesse caso, ¢ importante frisar que a elaboragdo desse
instrumento contribui para manter o controle dos gastos, custos, receitas ¢ despesas do
negocio, e auxilia as organizagdes a atingir as metas, objetivos e estratégias tragadas no
planejamento, sendo de grande importancia no processo de tomadas de decisdes da
empresa, como ja relatado pelos autores referenciados no trabalho. (FREZATTI,2009;
CARNEIRO E MATIAS, 2014).

Diante dos tipos de or¢amento estudados, foi questionado para as empresas quais
tipos de or¢amento elaboram, conforme uma lista de opgdes Figura 1.

® Orcamento estatico - n3o muda durante
0 ano

@ Orcamento flexivel - pode ser ajustado ao
longo do processo
Orcamento continuo - pode ser revisado
de forma constante

@ Orcamento ajustado - pode ser
modificado sempre que necessario.

@ Orcamento base zero - pode ser
ajustado quando novos objetivos sdo fr. .

Fonte: dados da pesquisa,2022

Figura 1. Tipos de orgamento que a empresa elabora

Nota-se que das seis opg¢des listadas na questdo, cinco delas foram apontadas como
sendo utilizadas pelas empresas. O or¢camento base-zero foi apontado por 55,6% das
empresas entrevistadas. Esse tipo de orgcamento tem como caracteristica ndo observar o
histérico de custos, despesas e receitas do negocio. Por outro lado, para 33,3% das
empresas pesquisadas o tipo de orcamento adotado ¢ o flexivel, que permite que esse
instrumento seja ajustado de acordo com as necessidades da empresa e com as mudancgas
de mercado. E o tipo de orcamento estatico foi apontado por 11,1% das respondentes.
Esse tipo tem como caracteristica ndo sofrer modificagdes durante o ano mesmo que
ocorra mudancas na atividade.

Também foi questionado para as empresas com que frequéncia ocorre a participacao
dos colaboradores na elaboragao do or¢amento da empresa, e a pesquisa identificou que
para 70% das empresas entrevistadas a participacdo dos colaboradores se da de forma
“frequentemente “, ou seja, os colaboradores se envolvem a elaboracdo desse tipo de
instrumento, pois todos devem participar do processo e ter o compromisso em relagdo as
metas a serem alcangadas. E para 30% das empresas, a participagdo ocorre
“ocasionalmente”, nesse caso, deve-se observar ou investigar os motivos da baixa adesao.

Na sexta questdo, a pesquisa buscou saber a importancia que as empresas atribuem
ao orcamento. Analisando as respostas, observa-se que 50% das empresas consideram
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“muito importante”, o que demonstra que elas, além de elaborar, sabem que esse
instrumento serve de parametro para avaliagdo das estratégias, auxiliando na melhoria
dos resultados por area/departamento, controle de custos, despesas e receitas, como
apontado pelos autores estudados, FREZATTI,2009; PADOVEZE & TARANTO, 2012.

O ultimo questionamento, buscou saber se a elaboracdo do Orcamento empresarial
pode trazer muitos beneficios para a empresa, apresentado como op¢ao de resposta
algumas frases, conforme a Figura 2.

@ Fazer analise de viabilidade econémico-
financeira do empreendimento.

@ A possibilidade de fazer levantamento di
precos dos materiais e servicos que n..

A possibilidade e controlar os custos e
despesas, pois contribui para melhorar.

@ Ajudar na definigéio do preco de venda
dos produtos e servicos

@ Desconheco os beneficios
® Outro..

Fonte: dados da pesquisa,2022
Figura 2. Beneficios que a elaboracdo do Or¢camento empresarial pode trazer

Analisando as informagdes, percebe-se que das alternativas elencadas, 70% das
empresas apontam que que a elaboragdo do orcamento traz como beneficio “A
possibilidade e controlar os custos e despesas, pois contribui para melhorar”, por outro
lado, 20% responderam “A possibilidade de fazer levantamentos dos pregos dos materiais
e servicos que necessita” e outros 10% das empresas pesquisadas apontaram “ajudar na
defini¢do do prego de venda dos produtos e servigos”. Nota-se, portanto, que dos
beneficios que a elaboragdo do orcamento pode trazer para as empresas, a maioria delas
considerar o controle dos custos e despesas, confirmando assim os beneficios apontados
por LOPES E BLASCHEK, 2005.

CONSIDERACOES FINAIS

O Orgamento empresarial constitui-se numa ferramenta fundamental que auxilia o
planejamento das empresas, nele ¢ possivel elaborar a proje¢do financeira do negocio,
buscando assim manter o negdcio saudavel e auxiliando no estabelecumento e
cunmprimento das metas e objetivos tracados pela organizacdo. Nesse contexto,cconclui-
se que ¢ muito importante ter um orcamento na empresa, seja 14 de qual ramo for. Mais
do que apenas controlar gastos ¢ preciso analisar a situacdo financeira da empresa, o
or¢amento age como um guia para as decisdes, pois sem ter embasamento em dados e
uma visdo clara sobre o futuro, torna-se muito dificil planejar os préximos passos.

REFERENCIAS

CARNEIRO, M. & MATIAS, A. B. Orgcamento empresarial: teoria, pratica e novas
técnicas. Sao Paulo: Atlas
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RESUMO: O organograma “um importante instrumento que evidencia a estrutura organizacional
da empresa e tem como finalidade representar graficamente os diversos niveis hierarquicos, seus
membros, as fungdes etc. Nesse contexto, a presente pesquisa buscou verificar se as empresas
elaboram organograma empresarial como ferramenta para auxiliar na tomada de decisdo. Os
aspectos metodoldgicos adotados foram pesquisa bibliografica e a coleta de dados consistiu ha
aplicacdo de um questionério, estruturado com 8 questdes objetivas O questionario foi enviado
para 12 empresas, das quais 9 responderam. Os principais resultados indicam que 62,5% das
empresas possuem organograma e os modelos mais utilizados sdo o Classico e o Matricial.

Palavras-chaves: Estrutura, Hierarquia, Cargos. Empresarial.
INTRODUCAO

O Organograma demonstra através de niveis hierarquicos o poder que as pessoas
possuem dentro das organizacOes, e esta presente em qualquer tipo de empresa, pois
representa a sua estrutura administrativa, ou seja, seus setores ou departamentos e as
relacdes entre eles. Nesse contexto, segundo Chiavenato (2010), organograma € o grafico
que representa a organizacdo de uma empresa, ou seja, a sua estrutura organizacional. E
um grafico estatico, isto €, corresponde a uma radiografia da empresa e mostra o seu
esqueleto e sua constituicdo interna, mas ndo mostra o seu funcionamento e a sua
dindmica.

O PAPEL DO RGANOGRAMA NAS ORGANIZACOES

O organograma faz parte da estrutura formal da empresa, ou seja, da estrutura
organizacional, representando os cargos que a compde sdo devidamente representados
pelo organograma. Ele deve representar os 6rgdos componentes da empresa, as funcdes
por eles desenvolvidas, o0s niveis administrativos, deixando claro 0s seus
setores/departamentos e seus niveis hierarquicos. Nesse contexto, elaborar um
organograma possibilita que se tenha a ciéncia da estrutura organizacional da empresa,
pois é através dele que se demonstra também as relagdes entre lideres e liderados. (CURY,
2007; ARAUJO, 2011)

A literatura apresenta diversos tipos de Organograma, para este trabalho serdo
utilizados os seguintes modelos que fardo parte da pesquisa junto as empresas: a) Vertical,
hierarquico ou
classico: Utilizado para representar a maioria das organizacfes conhecidas elaborado de
forma cléssica tem a pretensdo de realcar exatamente os VArios graus hierarquicos; b)

! Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangara da Serra
maria.castro@ifmt.edu.br
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Circular ou radial: Reduz a possibilidade de conflitos entre superiores e subordinados,
pois as linhas de autoridade ficam dificeis de serem identificadas; c) Funcional :apresenta
um conjunto de fungfes que podem estar inter-relacionadas das atividades do processo.
A autoridade passa pelos niveis de gerenciamento para partilhar entre as fun¢des técnicas
e administrativas, é aplicado em organizac¢@es de pequeno porte, com poucos chefes para
uma série de atividades (funcdes);d)Matricial: se configura como soma da estrutura
tradicional com a formulagdo estrutural; fundamenta-se no planejamento e execucéo de
projetos; é uma das técnicas mais recentes de organograma; e) Horizontal: as relacdes sdo
representadas horizontalmente, ou seja, 0 cargo mais baixo na hierarquia ndo esta numa
posicao abaixo dos outros(CHIAVENATO,2010; ARAUJO,2011; OLIVEIRA,2011).

METODOLOGIA

No decorrer de alguns estudos sobre o tema Organograma e niveis hierarquicos, nas
disciplinas de Rotinas Organizacionais, Fundamentos da administragdo e Introducdo a
Administracdo; fizemos alguns questionamentos. Iniciamos fazendo pesquisas em livros
e na internet para nos aprofundarmos no assunto. Em seguida, escolhemos que
seguimento iriamos seguir e formulamos as questdes. Escolhemos comércio em geral.
Para a coleta de dados, adotou-se a aplica¢do de questionario, estruturado com 8 questdes
objetivas que buscaram saber sobre o segmento da empresa (comércio, servico, industria
ou agronegdcio), o porte da empresa (microempresa, pequena empresa, media empresa
ou grande) e se conhece e elabora organograma, além outras informacdes detalhadas nos
resultados. O questionario foi enviado para 12 empresas, das quais 9 responderam.

DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Inicialmente a pesquisa buscou saber o0 segmento que a empresa atua. Das empresas
que participaram da pesquisa, 66,7% informaram ser da area do comércio e 33,3 do
segmento de servigos.

A questdo seguinte quis saber sobre o porte da empresa, grande, médio, pequeno ou
microempresa. porte econdmico da empresa, que é a capacidade econémica dela de
geracdo de receitas, ou seja, determinada de acordo com o seu faturamento anual bruto,
sendo considerado o montante anual faturado pela matriz e suas filiais, se houver. No
Brasil temos trés 6rgdos federais que fazem a classificacdo, pelo faturamento anual
(ANVISA- Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria e BNDES- Banco Nacional do
Desenvolvimento Econémico e Social), ou por nimero de empregados (IBGE- Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica. Para esse trabalho seguimos a classificacdo por
namero de empregados

A pesquisa obteve como resposta que 44,4% informaram ser de medio porte, 22,2%
de pequeno porte, outros 22,2% microempresa e 11,1% das empresas informaram ser de
grande porte.

Na sequéncia, buscamos saber sobre o0 quantitativo de colaboradores que a empresa
possuia. Nessa gquestdo somente 8 empresas responderam, onde 3 empresas, ou seja,
33,3% das entrevistas informaram ter entre 21 e 50 colaboradores, enquanto as demais
empresas 22,2% alegaram possuir até 10 colaboradores, outros 22,2% de 11 a 20 e outros
22,2% mais de 100 colaboradores, sendo que para o quantitativo de 51 a 100 ndo houve
nenhuma empresa.

A pesquisa também buscou saber se as empresas elaboram organograma (um
gréfico que representa a estrutura formal de uma organizacédo. Para esse questionamento
62,5% das empresas pesquisadas informaram que sim, enquanto 37,5% néo elaboram.
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Nesse caso, ressalta-se ser que as empresas busquem elaborar o Organograma pois ele
um importante instrumento que permite entender o funcionamento das empresas, além de
ajudar gestores visualizar as relagOes entre os setores, departamentos, cargos e fungdes
que compdem a estrutura organizacional de suas empresas.

Na sequéncia buscou-se saber o tipo de organograma que as empresas adotam. Das
9 empresas, somente 5 responderam a essa pergunta, conforme Figura 1.

® Vertical

@ Horizontal
Circular

@ Vatriz

@ Funcional

Figura 1. Tipos de organograma adota pelas empresas
Fonte: dados da pesquisa,2022

Conforme a figura 1, 40% das empresas informaram que adotam o tipo Matricial,
que como ja mencionado é um tipo de estrutura tradicional, que se fundamenta no
planejamento e execugdo de projetos, sendo considerado um modelo recente de
organograma CHIAVENATO,2010; ARAUJO,2011; OLIVEIRA,2011. Para as demais
respondentes tem-se que 20% adotam o modelo Vertical, hierarquico ou classico, outros
20% usam o modelo Horizontal e por Gltimo, 20% adotam o modelo Funcional. Portanto,
todas as empresas pesquisadas fazem uso de algum modelo de organograma.

Também foi questionado para as empresas se concordam que elaborar um
organograma pode trazer vantagem para a administracdo da empresa. Nesse caso, 87,5%
responderam que sim, enquanto 12,5% informaram que néo.

A questdo seguinte buscou saber das empresas se a elaboragédo do organograma
trouxe melhoras no desempenho dos colaboradores. Nesse caso, 80% informaram que
sim e 20% informaram que ndo. Portanto, a maior parte das empresas pesquisadas
entendem que o organograma facilita a compreensdo das relagcdes hierarquicas e da
integrac&o entre as areas e 0s cargos existentes, evidenciando a estrurtura organizacional
e melhorando a comunicacdo tanto com o publico externo quanto pelos colaboradores
(CHIAVENATO,2010; ARAUJO,2011; OLIVEIRA,2011).

O ultimo questionamento da pesquisa buscou saber da frequéncia que empresas
atualizam o organograma, Vvisto que esse instrumento deve ser atualizado sempre que
surge novos setor ou departamento, cargos ou funcdes, ou seja, quando ocorre alteracdes
na estrutura organizacional da empresa, figura 2.
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@ Sempre
@ Quase sempre

Quase nunca
@ Nunca

Figura 2. Frequéncia de atualizagdo do organograma
Fonte: dados da pesquisa,2022

Como demonstra a figura 2, para 16,7% das empresas pesquisadas a atualizagdo “sempre”
¢ realizada. Ja para 33,3% das empresas essa atualizagdo ¢ realizada “quase sempre”. Para
outros 33,3% essa atualizacao “Nunca” ¢ realizada, e por fim para 16,7% “quase nunca”.
Nota-se, portanto, que das empresas pesquisadas existe um percentual relativamente alto
de ndo atualizagcdo de seus organogramas, devendo-se buscar maiores detalhes dos
motivos da ndo atualizacao.

CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa permitiu conhecer como as empresas tém utilizado o organograma no dia
a dia de suas atividades, comprovando assim o que se estudou na teoria.

O organograma € um importante instrumento que faz parte da estrutura
organizacional das empresas, serve para evidenciar 0s cargos, 0s niveis administrativos,
0s Orgaos, setores ou departamentos. De certo modo, é uma ferramenta que contribui para
a simplificar o funcionamento da empresa, facilitando o entendimento e a comunicacgéo
entre todos os colaboradores, clientes, fornecedores e parceiros etc., que necessitam se
relacionam com a empresa.
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RESUMO: Todo profissional almeja sucesso em sua vida profissional, para tanto, é necessario
que se busque o desenvolvimento profissional, estabelecendo um plano de carreira. Nesse
contexto, o presente estudo aborda sobre Plano de Carreira, teve como objetivo central verificar
se as empresas do segmento de Servigos em Tangaré da Serra oferecem algum tipo de Plano de
Carreira aos seus colaboradores. Para isso, foi desenvolvida uma pesquisa com uso de formularios
eletrdnicos para possibilitar uma maior participacdo nas respostas. Deste modo, 0s resultados
foram confrontados com pressupostos tedricos que explicam a importancia do planejamento de
carreira sob a 6tica empresarial.

Palavras-chaves: Planejamento. Carreira. Praticas empresariais.

INTRODUCAO

A gestéo de pessoas deve atuar de forma a buscar atrair os melhores talentos para as
organizagOes. Dentre algumas das medidas que podem adotadas esta o Plano de Carreira,
que consiste em apresentar ao colaborador um percurso profissional que ele pode seguir
dentro da organizacdo. Esse plano deve conter todas as possibilidades de mudancas de
fungbes, progressdes salariais, alteracbes de salédrio, posicdes hierarquicas e as
competéncias necessarias para alcanca-las, tais como formacdo, habilidades,etc
(DUTRA,2002;CHIAVENATO,2010).

Dessa forma, o presente estudo possui como objetivo verificar se as empresas do
segmento de Servigos em Tangara da Serra oferecem algum tipo de Plano de Carreira aos
seus colaboradores. Para tanto, foi utilizado o método de pesquisa bibliografica e uma
pesquisa com uso de formularios eletrdnicos para possibilitar uma maior participacdo nas
respostas.

O PLANO DE CARREIRA E SEUS FUNDAMENTOS

O Plano de carreira se caracteriza por ser um instrumento que arquiteta e organiza as
trajetorias sobre cada funcdo estabelecida na empresa possibilitando o avanco
profissional. Concebendo ao colaborador escolher o caminho para atingir um devido
prestigio empresarial. Esse plano deve ser aplicado de maneira abrangente conforme as
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necessidades da empresa e colaborador para que se obtenha os resultados que satisfazem
as partes envolvidas (OLIVEIRA,2013; CHIAVENATO,2010).

Ressalta-se que esse tipo de politica de gestao de pessoas tem como propdsito ampliar
a margem de atuacdo adquirindo novas oportunidades e conquistas na ocupagéo
profissional. Nesse sentido, Chiavenato (2010), corrobora afirmando que “ocupagao se
refere a sequéncia de cargos e atividades que uma pessoa desenvolve em uma organizacao
ao longo do tempo”. Portanto, por meio do planejamento de carreira, sdo consideradas
tais atribuicdes e quais competéncias sdo necessarias para trabalha-las de forma a garantir
maiores condicdes de ascenséo profissional.

A carreira profissional, compreende a sequéncia de cargos e funcbes ocupadas ao
longo da vida, envolvendo ndo sé os aspectos de trabalho, mas também estudos e outras
experiéncias, como as percep¢Oes individuais, atitudes e comportamentos profissionais
que contribuem para o desenvolvimento de competéncias e ajudam lidar com as
constantes mudancas no mercado de trabalho (DUTRA E VELOSO,2013).

Portanto, as organizactes devem buscar implementar o plano que melhor se adeque
a sua realidade. Nesse contexto, Dutra (2002), afirmar que os planos de carreira podem
se classificar em trés tipos: operacionais, profissionais e gerenciais. O operacional se
vincula as atividades fins da empresa, os profissionais se referem as carreiras ou
atividades mais especificas e que geralmente requerem uma qualificacdo mais
especializada, e planos de carreira das areas gerenciais esta relacionado as funcdes ou
atividades de gestao.

A adocdo do plano de carreira, pode contribuir com as organizacdes no sentido de
retencdo de talentos, movimentacdo de pessoal, a correta identificacdo do perfil,
transparéncia nos processos seletivos, valoriza¢ao do colaborador por parte da empresa e
a melhora na produtividade deles.

METODOLOGIA

Os procedimentos metodoldgicos adotados para orientar a pesquisa consistiram em
pesquisa bibliografica para conhecer melhor a temaética, e pesquisa de campo junto as
empresas locais. Para a pesquisa de campo foi elaborado um instrumento um questiondrio
on-line, com 7 perguntas, 5 em formato objetivo e 2 em formato de respostas abertas
relacionadas ao plano de carreira nas empresas. Destinado as Oticas. A aplicagdo do
questionario ocorreu entre os dias 10 e 25 de setembro de 2022, de duas formas, coleta in
loco em 3 empresas e enviada via e-mail para 8, desse total, 6 empresas responderam, e
0s resultados séo detalhados abaixo associando-o0s aos fundamentos tedricos do trabalho.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Na primeira questdo da pesquisa, foi buscou-se saber qual o porte econémico que a
empresa se enquadra, grande, médio, pequeno porte ou microempresa. Obteve-se como
resposta que 66,7% das organizacdes se identificam como “médio porte” e 33,3% como
de “grande porte”.

Na sequéncia, a pesquisa buscou saber se a empresa oferece aos colaboradores 0 uso
do plano de carreira como beneficio para o desenvolvimento profissional. As respostas
apontam que 83,3% delas oferecem, enquanto 16,7% nao oferecem. Importante destacar
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que o plano de carreira é uma das politicas que contribuem para retencdo de talentos,
estimulando que os colaboradores atuais e até mesmos novos busquem sempre o
crescimento profissional, e melhores os resultados da empresa. (MONTEIRO,
2014).

Em seguida foi questionado se a organizagdo reconhece a importancia do plano de
carreira na vida do empregador. As respostas indicam que 66,7% reconhecem como
“muito importante” e 33,3% como “importante”.

Ja a quarta questdo, procurou saber da empresa se ela concorda que o plano de carreira
deve estar alinhado a um plano de desenvolvimento de pessoas. As repostas apresentadas
apontam que 66,7% das empresas pesquisadas concordam e 33,3% ‘“‘concordam
totalmente”.

A quinta questdo, examina qual o tipo especifico de plano de carreira € utilizado na
organizagcdo. Nessa questdo obteve-se 5 respostas: Entrevistado 1: “Anédlise do
desenvolvimento de cada colaborador”; Entrevistado 2: “Plano alinhando a estrutura
hierarquica, com movimentages em progressdo vertical e com avango de ““steps” através
de progressdo horizontal”; Entrevistado 3: “Desenvolvimento profissional”;
Entrevistado 4: “Crescimento por desenvolvimento e mérito, através de processos
seletivos internos que avaliam o conhecimento técnico e o perfil do colaborador e Plano
de Cargos”, Entrevistado 5: “Carreiras e Salérios ( Junior/ Pleno / Sénior / Master e
Especialista)”.

Em sequida, foi questionado se a empresa oferece algum treinamento para outros
cargos, além do que o colaborador executa. E se sim, qual. As respostas obtidas foram:
Entrevistado 1:“Humanizacdo”; Entrevistado 2: “Treinamentos mensais, analise
comportamental individual com coaching”; Entrevistado 3: “Treinamentos de oratoria,
negociacdo, gestdo de tempo e entre outros”; Entrevistado 4: “Treinamentos de
capacitacdo, atualizacbes cotidianas para o crescimento e desenvolvimentos dos
colaboradores”; Entrevistado 5:Polivaléncia, nesse processo, o colaborador que deseja
aumentar seu conhecimento em outra area de atuacdo e treinado nessa area para
desenvolver e obter conhecimentos dela; Entrevistado 6:somente treinamentos
relacionados a funcéo de cada um, e treinamentos em geral sobre motivagao, inteligéncia
emocional.

Assim, para evidenciar os termos mais utilizados nas falas dos entrevistados nas

questdes anteriores, elaboramos uma imagem denominada nuvem de palavras (Gerador
de nuvem de palavras Creator Maker Tool).
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Figura 1. Termos comuns sobre o tipo de plano de carreira na organizagao
Fonte: dados da pesquisa,2022
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Nota-se que os termos que mais se destacam sdao “desenvolvimento” seguido por
“colaborador”, “progressdo”, “treinamentos” e outros importantes relacionados ao tema
Plano de Carreira.

O altimo questionamento, buscou saber se a empresa oferece alguma orientacdo de
coaching ou mentoring para os funcionarios. Para esse questionamento observa-se que
50% oferecem “frequentemente”; 33,3% oferecem “ocasionalmente” ¢ 16,7% “nunca”
oferecem. Esses dois tipos de orientacdo de carreira, vem se destacando atualmente.
Segundo Chiavenato (2010) Tutoria ou mentoring, ocorre quando um executivo exerce

um papel ativo em guiar e orientar uma pessoa em sua carreira.

CONSIDERACOES FINAIS

O planejamento de carreira influencia diretamente na vida profissional, e consiste em
um conjunto de metas ou caminhos mapeados com o0 intuito de servir como guia
profissional, sendo um instrumento utilizado para alcancar objetivos. Funciona de
maneira a conhecer os seus colaboradores e desenvolver internamente os talentos, além
de reté-los na empresa, garantindo o sucesso tanto do profissional, quanto da organizacao.

Com essa pesquisa foi possivel conhecer a importancia do Plano de Carreira para o
desenvolvimento profissional e que depende de cada colaborador buscar se desenvolver
e da parte da empresa, ela deve buscar implementar um modelo para poder reter os
melhores profissionais.
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Resumo: A todo 0 momento as organizacdes necessitam tomar decisdes, para tanto, exige-se que
se tenha 0 maximo de mais informagdes para auxiliar nesse processo. De modo geral, isso
acontece pelo fato de os gestores estarem diante de algum problema que oferece mais de uma
alternativa de escolha ou de solucédo, devendo, portanto, escolher o caminho mais adequado para
a situacao da sua empresa. Nesse contexto, a presente pesquisa tem como objetivo apresentar um
estudo sobre o processo de tomada de decisao realizado pelas empresas do segmento do comércio
em Tangard da Serra-MT. A metodologia adotada neste estudo constitui-se de pesquisa
bibliografica, com coleta de dados a partir da aplicacdo de um questionario e entrevista nas
empresas do segmento comercial em Tangaré da Serra. Os resultados evidenciam que todas as
etapas do processo decisério sdo consideradas importantes para a maioria das empresas
entrevistadas e que, dentre os modelos de tomada de decisao existentes, o preferido é o de decisdo
colaborativa, contudo o modelo processual também apresenta certa relevancia.

Palavras-chaves: Tomada de decisdo; Processo estratégico; Empresa de Comércio.
INTRODUCAO

A tomada de decisdo consiste em escolhas diante de varias alternativas possiveis,
visando atingir um objetivo. Nesse caso, o processo decisério compreende um fluxo de
informacdes baseadas nos processos administrativos, que serdo Uteis para 0 processo de
analise e escolha entre varias alternativas disponiveis do curso de acdo que a pessoa
deverd seguir. E decidir é posicionar-se em relacdo ao futuro. (MAXIMIANO,2009;
CHIAVENATO,2010).;

CARACTERISTICAS DO PROCESSO DECISORIO NAS EMPRESAS

A tomada de decisdo consiste num processo que se faz presente em todas as
atividades, sejam elas organizacionais ou ndo. Portanto, a tomada de deciséo, segundo
Griffin e Moorhead (2016), consiste em escolher uma op¢do em meio a varias outras. A
opcao escolhida deve ser aquela que, de acordo com as probabilidades, a que ira trazer os
melhores resultados.

O processo decisorio compreende um fluxo de informagdes, sendo, portanto, uma
atividade passivel de erros, pois envolve caracteristicas pessoais e percepcao do tomador
de decisOes, esses fatores devem ser minimizados para se chegar a um melhor resultado,
deve-se efetuar um processo organizado e sistematico. O processo decisorio possui
algumas etapas a serem seguidas: a) Identificar um problema existente; b) Enumerar
alternativas possiveis para a solu¢do do problema; c) Selecionar a mais benéfica das

Y Instituto Federal de Mato Grosso. Campus Avancado de Tangara da Serra —
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alternativas; d) Implementar a alternativa escolhida; e) Reunir feedback para descobrir se
a alternativa implementada estéd solucionando o problema identificado. (CERTO,2005;
MAXIMIANO,2009; CHIAVENATO,2010 e ROBBINS et al,2010).

O processo decisorio abrange varios modelos para auxiliar na tomada de deciséo,
cada um servindo para determinada situagcdo. Dentre eles podemos citar os modelos
classico/racional, limitado diante de mudancas rapidas; o processual, apoiado nas rotinas
de controle, comunicacao e politicas da empresa; 0 anarquico, que ndo segue nenhum tipo
de estrutura e/ou sequéncia; o politico, o qual é altamente influenciado pelos atores
(decisores, analistas de deciséo, especialistas e pessoas afetada) envolvidos no processo
decisorio; o de decisdo colaborativa, feito em conjunto com os colaboradores/outros
gestores; o baseado em valores, que leva em conta 0 que empresa acredita que serd a
melhor opcdo. (LOUSADA & VALENTIM,2011).

A escolha do modelo a ser adotado compete a cada empresa, devendo ser adaptada
a sua necessidade, permitindo assim, que os tomadores de decisdo facam a melhor
escolha, observando o conhecimento e os problemas a serem resolvidos.

METODOLOGIA

Para o alcance dos objetivos adotou-se como estratégia a pesquisa quali/quantitativa
para investigar a percepcdo das empresas sobre o tema abordado. Também foi utilizada a
pesquisa bibliografica, que deu suporte para o desenvolvimento e aplicacdo de
questionario e entrevista. Foi aplicado um questionario com 4 questes objetivas. As
questdes tinham como foco saber sobre o0 segmento de atuagdo da empresa, 0 porte, etapas
do processo decisério que adota e modelo(s) de tomada de decisédo.

ANALISE DOS RESULTADOS

Esta pesquisa foi realizada com o objetivo de entender o processo de tomada de
decisdo e identificar esses modelos utilizados. A pesquisa foi aplicada no segmento do
comércio, especialmente as empresas dos segmentos de eletrodomésticos, oOticas,
papelarias, confec¢Bes de roupas e calgados que atuam em Tangaré da Serra. Obteve o
retorno de 8 empresas. Inicialmente buscou-se saber o porte da organizacdo, isto €, se
enguadra-se como de grande, médio, pequeno ou microempresa, conforme mostra a
Figura 1 abaixo.

® Grande porte
@ Médio porte

Peqgueno porte
@ Microempresa

Fonte: dados da pesquisa,2022
Figura 1. Porte econémico da empresa

Nota-se pela Figura 1 que, 50% das empresas entrevistadas afirmaram se enquadrar
como de grande porte, 2 empresas (25%) afirmaram se classificar como Microempresa,
apenas 1 empresa (12,5%) afirmou ser de porte médio e outra de pequeno porte.

Para 0 questionamento seguinte, que buscou saber sobre as etapas do processo
decisério mais importante para a empresa, a partir de uma lista apontada pela pesquisa,
como mostra a Figura 2.
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® Identificagio do problema,

® Coleta de dados

O ldentificagdo das alternativas,
® Escolha da melhor opgéo

@ Decisédo e acompanhamento

@ Todas as etapas sdo adotas
@ Néo sabe quais etapas
@ Nao adota nenhuma dessas etapas

Fonte: dados da pesquisa,2022
Figura 2. Etapas importantes no processo decisorio da empresa

Como se nota na Figura 2, 6 empresas pesquisadas, ou seja 75%, consideram que
todas as etapas do processo de tomada de decisdo sdo importantes. Para as demais etapas
observa-se que 1 empresa (12,5%) respondeu “Decisdo e acompanhamento”, ¢ outra
"Identificacdo de problema”. Percebe-se pelas respostas apontadas pela maioria das
empresas que, mesmo considerando a lista de etapas, elas consideram importante as
etapas do processo decisorio, conforme apontado pelos autores referenciados no trabalho
(CERTO,2005; CHIAVENATO,2010; MAXIMIANO,2009; e ROBBINS et al,2010).

Para o questionamento trés (Figura 3), que buscou saber dos modelos de tomada de
decisdo adotados pelas empresas, segundo os modelos apontados por (LOUSADA &
VALENTIM,2011).

Modelo CRs200 ou moooal-gul _ 1{12.5%)
Modelo anamquico- ndo sague 1 ‘ 040%}
Nodeio polhco. akamente nflue 1 O{0%}
seado =m vaores - = — 1(12.5%)
N&O sabe qusl modseto adola ! 0{0%)

Fonte: dados da pesquisa, 2022
Figura 3. Modelo(s) de tomada de deciséo que costumam utilizar.

Conforme o gréafico acima, observa-se que o modelo preferido é o Colaborativo,
indicando que as empresas valorizam a opinido de seus colaboradores, ou que, contratam
gestores para auxiliar durante o processo de tomada de decisdo. Além disso, é possivel
notar que o modelo Processual é também utilizado por grande parte das empresas,
mostrando que as fases e ciclos que estruturam as atividades, sd0 muito relevantes e
explicados com importancia. (MINTZBERG, RAISINGHANI e THEORET, 1976)

CONSIDERAGCOES FINAIS

Diante disso, obteve-se a conclusdo de que as empresas do ramo comercial
(confecgdes, eletrodomésticos, papelarias e oOticas), consideram, em sua maioria, todas as
etapas do processo de tomada de decisdo importantes, contudo, algumas preferem dar
énfase a identificacdo do problema (12,5%) e outras (12,5%), ainda, a etapa de deciséao e
acompanhar os resultados. Além disso, € notavel que, dentre os modelos do processo
decisorio utilizados pelas empresas, o mais popular é o de Decisdo Colaborativa, sendo
utilizado por 50% das empresas entrevistadas, assim, pode-se entender que a maioria das
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empresas entrevistadas valorizam a opinido dos colaboradores. O modelo processual
também é relevante, sendo usado por 37,5% delas, ou seja, as fases e ciclos da tomada de
decisdo apresentam relevancia dentro das organizagoes.
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RESUMO: Atualmente o ambiente corporativo é altamente influenciado pela tecnologia, onde
percebe-se constantes mudancas, que por sua vez influencia diretamente nos empregos e nas
formas de empregar. Esses fatores demandam que os empregadores se adequem as inovacles
decorrentes da evolucéo tecnoldgica, e com isso submetam-se a mudancas ndo sé no jeito de
trabalhar, mas também no jeito de recrutar e selecionar pessoas. Neste sentido, este artigo busca
entender e discorrer sobre como funciona a aplicacdo dos processos de recrutamento e selecdo em
empresas, em sua procura por candidatos mais aptos para a execucdo de cada trabalho. Os
métodos aplicados consistem em pesquisas bibliograficas e de campo, esta, se deu por meio de
um questionario destinado a colaboradores e gestores a fim de conhecer mais sobre tal processo.
As respostas foram confrontadas com a pesquisa bibliogréafica, observando a argumentacédo de
autores que tratam do tema, construindo-se de forma descritiva e qualitativa. Ficando evidente as
diferencas entre as instituicGes, pois cada uma possui um padrdo de acordo com suas
necessidades.

Palavras Chaves: Recursos Humanos, Emprego, Oferta de trabalho, Selecdo
INTRODUCAO

O processo de recrutamento e selecdo € um tema importante por consistir na base que
estrutura a empresa com 0s recursos humanos para desempenhar diferentes papéis
organizacionais. A falta de adequac&o de pessoas as rotinas profissionais tem sido motivo
de preocupacgdo, pois compromete 0 bom andamento e eficiéncia na contratacdo de
pessoas. Assim, a presente pesquisa, foi conduzida por alunos do 2° ano do Curso Técnico
em Recursos Humanos Integrado ao Ensino Médio, do Instituto Federal de Mato Grosso
Campus Avangado Tangara da Serra, buscando assim, associar 0os conhecimentos teoricos
desenvolvidos em sala de aula com a realidade em que as empresas se encontram,
estabeleceu-se como objetivo verificar como as empresas atuam com relagao ao processo
de recrutamento e selecdo de seus colaboradores.

RECRUTAMENTO E SELECAO DO COLABORADOR

O processo de recrutamento e selecdo é o meio utilizado para a contratagdo de novos
profissionais para 0 emprego, ou Seja, consiste na busca por selecionar e recrutar
funcionarios qualificados e que atendam os requisitos colocados pela empresa
contratante, podendo ser aplicado de acordo com as necessidades de cada organizacao.
Segundo Chiavenato (2006) “o processo de recrutamento parte de um conjunto de
técnicas e procedimentos, que pretende atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da instituicdo”.

Para Marras (2007), o recrutamento é uma atividade de responsabilidade da
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administracdo de recursos humanos que tem por finalidade captacdo de pessoas internas
ou externas com objetivo de suprir as necessidades de pessoas na corporacdo. O
planejamento do recrutamento traz beneficios para o contratante, como: poupar tempo,
ajudar na melhor tomada de deciséo, além de assegurar que os objetivos de recrutamento
estejam sempre alinhados e organizados aos objetivos gerais da empresa.

O Recrutamento interno atua sobre os colaboradores que trabalham na organizacao,
para promové-los ou transferi-los para outras atividades mais complexas ou mais
motivadoras, o recrutamento interno tem suas vantagens e desvantagens. Se for
internamente, proporciona o sentimento de fidelidade do colaborador que ja trabalha ha
um certo tempo, e tem efeito de estimular e motivar para o desenvolvimento profissional,
gerando custo menor para a organizacdo. (CHIAVENATO, 2014).

METODOLOGIA

A metodologia aplicada neste trabalho, baseou-se no método de pesquisa
exploratorio, fundamentados em levantamento de dados de pesquisa de campo e pesquisa
bibliografica, respaldadas em artigos recentes, nas plataformas Google Académico,
SciELO, Capes dentre outras, bem como outras obras consideradas cléssicas ligadas ao
tema. A coleta dos dados se deu através de uma pesquisa qualitativa aplicada junto aos
colaboradores das empresas dos seguintes segmentos: educacional, comercial,
empresarial e industrial, no qual foi adotar um questionario (na plataforma Google
Forms) com 09 questdes tanto fechadas quanto abertas, sendo que as perguntas englobam
informacdes sobre a forma de recrutar colaboradores. O instrumento de coleta foi
encaminhado por e-mail e a rede de comunicacdo Whatsapp para colaboradores e gestores
de 6 empresas em Tangara da Serra, os quais foram respondidos. A filtragem dos dados
consta nos resultados das pesquisas e sdo discutidos com fundamentacéo teorica.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Na primeira questdo buscou saber das empresas qual a forma de divulgacdo das
oportunidades de trabalho, ou seja, das vagas de emprego, conforme Figura 1.

@® Cartazes
® Panfletos
Anlncios em sites
@ Anuncios nas redes sociais
@ Outra forma de divulgagio

Figura 1. Forma de divulgacdo as oportunidades de trabalho

Fonte: dados da pesquisa,2022
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Como se observa na figura 1, as empresas tém adotado as formas de divulgacao
“Antncios em sites, ¢ outra forma de divulgagdo, sendo preferéncia de 33,3%, empresas.
As outras empresas, 16,7% fazem andncios nas redes sociais e outras 16,7% anunciam
as vagas por cartazes. O recrutamento: 0
recrutamento interno quando a vaga ¢ divulgada para os funcionarios da organizagdo, ou
recrutamento externo € a busca de candidatos no mercado de trabalho, ou seja, contratar
uma pessoa de fora empresa. As formas de divulgacdo das oportunidades por ser de
diversas: em sites da prépria empresa, Anincios em jornais e em revistas especializados;
agéncias de empregos, Instituicbes de ensino; Consultorias em &reas de recursos
humanos; Banco de Talentos; Cartazes etc. (FAISSAL, PASSOS E MENDONCA et
al.,2009; CHIAVENATO,2020).

Na proxima pergunta, buscou saber como e feito o processo de recrutamento e
selecdo pela empresa. Para essa questdo, a maioria das empresas 66,7% informaram
adotar a forma de entrevistas para recrutar e selecionar os colaboradores, contudo
identificamos que esse processo de entrevistar os candidatos ainda segue uma base do
recrutamento e selecdo. Os outros 33,3 % preferem testes onde possui mais eficacia.

As técnicas de selecdo, segundo Chiavenato (2014) podem ser: a) Entrevistas: usada
para obter informacOes do entrevistado; b) Provas de conhecimento ou de capacidades:
analisa os conhecimentos do candidato; essas provas podem ser escritas ou orais sobre
assuntos gerais ou especificos; c) Testes psicoldgicos: busca conhecer as aptiddes dos
candidatos, quantas e quais possuem, bem como as diferencas individuais, como fisica,
intelectual ou personalidade. Ha dois tipos: psicométrico e de personalidade; d) Testes de
personalidade: busca a compreensdo da personalidade do candidato; e) Técnicas de
simulacdo: caracterizam-se como dindmica de grupo, uma vez que sua aplicagéo € grupal.

Em seguida, na terceira questdo, buscou-se saber se as entrevistas da empresa sdo
feitas de forma “on line ou presencial”, e todas as empresas responderam que € feito de
forma presencial, ou seja, as 06 organizacOes fazem a entrevista presencialmente.

Na quarta questdo, buscou saber das empresas se 0s testes psicoldgicos sdo
considerados no processo de selecdo de pessoas, sendo que 50% das empresas
entrevistadas disseram que testes os psicoldgicos sdo considerados no processo de sele¢ao
e a outros 50% n&o é considerado. E necessario que tenha testes psicoldgicos, pois 0s
colaboradores precisam atuar na sua area e com consciéncia do que esta sendo feito, e é
necessario para avaliar a capacidade do colaborador lidar com as situa¢fes que possam
acontecer dentro do trabalho.

O proximo questionamento, teve o intuito de saber com que frequéncia a empresa
analisa a experiéncia dos novos colaboradores. O processo de recrutamento e selecdo é
importante, por isso que o planejamento é necessario, para que o empregador analise a
pessoa que ele esta contratando. Para essa questdo, 50% das empresas disseram analisar
o curriculo de seus novos colaboradores frequentemente. E as outros 33,3% das empresas
afirmaram que fazem com muita mais frequéncia. Das demais empresas, 16,7%
afirmaram que realizam essa anélise ocasionalmente.

A sexta pergunta, buscou conhecer o grau de nivel de escolaridade exigido pela
empresa. A grande maioria das empresas exigem a necessidade de ter completado o
ensino médio, que foi equivalente a 66,7%, 0s outros 16,7% exigem 0 ensino superior e
o restante exige o ensino fundamental completo que é 16,7%. Devemos ressaltar que a
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maioria das empresas que enviamos 0s questionarios sdo empresas que contratam pessoas
que ja séo de maior.

Sétima questdo, teve o intuito de saber das empresas se € importante que 0s
funcionérios tenham dominio de outros idiomas. Nesse caso,83% informaram que néo é
exigido dominio de outros idiomas, enquanto para 17% das empresas afirmaram ser
importante o dominio da lingua inglesa.

A oitava questdo buscou saber das empresas em uma entrevista bem estruturada quais
requisitos sdo importantes, conforme figura 2.

AS COMpEIEnaas esperadas do 3 (32.3%)

cobsborador

As habiidades esperadas pela
area de negdcu contratante

\ S - ) ¢ = .- n 5S0 T
verficacdo do perfil profissional 4 (66 7%)
agequada

3(50%)

Nio cansidera nenhum requisea 0 (0%)

Figura 2. Requisitos importantes numa entrevista

Fonte: dados da pesquisa,2022

Nota-se pela figura 2, que o requisito “verificacdo do perfil profissional” foi
apontado como sendo importante por 4 das empresas entrevistadas. Em segundo lugar
vem “as habilidades esperadas pela area de negdcio do contratante” apontada por 3
empresas, reforcando a necessidade do perfil do profissional para que o trabalhador
exerca 0 cargo da area. E por ultimo a opgao “As competéncias esperadas pelo
colaborador” foi considerada importante por 2 empresas. Concluimos entdo que a
necessidade de ter uma boa estrutura contrata profissionais bem qualificados, e vemos
novamente a semelhanca de algumas empresas no recrutamento.

Na Ultima questdo, buscou-se saber se em um processo de recrutamento e selecéo a
indicacdo de novos colaboradores € importante para a empresa. Nesse caso, 50% das
empresas disseram ser importante a indicagdo de novos colaboradores. Para as demais
empresas 33,3% apontaram ser muito importante o recrutamento de novos funcionarios,
enquanto 16,7% disseram considerar esse aspecto de forma moderada.

CONSIDERAGCOES FINAIS

Os resultados apontam que o recrutamento e sele¢do de pessoas é um dos processos
mais importantes e requer constante atencdo do setor de recursos humanos, que é
responsavel por este. E fundamental a anélise de cargo para aproveitar as competéncias
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individuais de cada pessoa, para que a empresa possa contratar o individuo que tenha o
perfil que o cargo exige.

A contratacdo deve ser estruturada e planejada para atender as necessidades da
empresa e 0 processo de recrutamento e selecdo € uma ferramenta poderosa, que precisa
atender de modo inovador as empresas.
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RESUMO: Recrutamento e sele¢do de pessoas sdo processos realizados para agregar talentos as
empresas. Com o objetivo de analisar os métodos de recrutamento e selecdo utilizados por
empresas da cidade de Tangara da Serra-MT. A pesquisa classifica-se como qualitativa, de carater
exploratorio e descritivo, adotando um estudo de campo, com 5 empresas, has quais a coleta de
informacdes se deu mediante aplicagdo de questionario. A partir da pesquisa percebeu-se que as
empresas pesquisadas se sentem satisfeitas com o processo de recrutamento e selecdo de
colaboradores adotados por seus recrutadores.

Palavras-Chave: Recursos Humanos, Recrutar, Selecionar, Colaborador.

INTRODUCAO

Recrutar e selecionar pessoas ndo é uma tarefa facil, pois depende de entender as
necessidades da organizacao, consiste na busca de colaboradores conforme as exigéncias
dos cargos a serem ocupados. Pode-se dizer que esse processo se constitui em um
diferencial para as empresas, visto que saber escolher os colaboradores adequados para o
trabalho a ser executado é de extrema importancia nos dias de hoje.

Nesse contexto, o presente trabalho faz parte da revisdo bibliogréafica e tem como
foco central analisar os métodos de recrutamento e selecdo utilizados por empresas do
setor industrial na cidade de Tangaré da Serra-MT.

PAPEL DO ARECRUTAMENTO E SELECAO

O recrutamento e selecdo, € um dos principais procedimentos da area de Gestdo de
Pessoas nas organizagdes. Esse processo faz parte de um subsistema maior que se inicia
com um planejamento das necessidades de pessoas de cada setor ou atividade da empresa.
Para Chiavenato (2014), o recrutamento pode ser definido como o conjunto de
mecanismos e procedimentos que busca identificar e atrair candidatos qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizagdo. Ainda segundo o autor, “trata-se de um
sistema de informac&o que visa a divulgagdo de oferta de oportunidades de emprego ao
mercado de recursos humanos”. E sendo que para ser eficaz, deve ser realizado em
namero satisfatorio para auxiliar o processo de selecdo, permitindo assim, melhores
escolhas” (CHIAVENATO, 2014).

! Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangard da Serra
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O recrutamento pode ser realizado de trés formas, recrutamento interno, externo e
misto. O recrutamento interno ocorre quando é feito na propria empresa, ou seja, quando
surge uma vaga e seu preenchimento se da através de remanejamento de empregados, por
meio de promocdo, transferéncia ou transferéncia com promocao. Ja o recrutamento
externo surge quando a empresa busca candidatos disponiveis no mercado, ou atuantes
em outras empresas. E o recrutamento misto € a consequéncia de um recrutamento
interno, que provavelmente ird gerar uma nova vaga desta pessoa transferida, devendo
assim se fazer um recrutamento externo. (ARAUJO & GARCIA, 2014; CHIAVENATO,
2014).

A selecdo diz respeito ao processo de escolha do candidato mais adequado para a
organizacdo, dentre todos os recrutados, ou seja, consiste em pesquisa, intervencgédo e
comparacao entre duas varidveis: a primeira sdo os pré-requisitos para o cargo ou funcéao
a ser preenchido e a segunda o perfil dos candidatos que se apresentam. Sendo que 0
objetivo maior da selegdo é contratar os melhores dentre os candidatos, ou seja, aqueles
que possuem o perfil necessario para ocupar o cargo. (FLEURY,2000; CHIAVENATO,
2014).

Para realizar a selecdo, ela pode ser feita por meio de varios instrumentos de analise,
avaliacdo e comparacdo de dados. Essa fase consiste em diversas etapas que devem ser
utilizadas como parametro para analisar os candidatos ao cargo, de acordo com suas
competéncias. Tem como principais técnicas: a Entrevistas de Selecdo, Dinamicas de
Grupo, provas de conhecimento, testes psicoldgicos entre outros (ARAUJO; GARCIA,
2014; CHIAVENATO, 2014).

Portanto, a escolha de qual método ou técnica adotar para recrutar e selecionar as
pessoas cabe aos gestores, que com o auxilio da area de Gestdo de Pessoas, para definir
o perfil adequado conforme a necessidade da vaga que se deseja contratar.

METODOLOGIA

A pesquisa classifica-se como qualitativa e exploratdria com adocao de estudo de
campo, no qual a coleta dos dados se deu através de uma pesquisa qualitativa aplicada
junto a uma populacdo de 10 empresas de diversos segmentos em Tangara da Serra. O
instrumento contou com questdes objetivas, que as perguntas englobaram aspectos de
como e realizado o processo de recrutamento e selecdo nas empresas, como se concretiza,
quais técnicas adotadas etc. O questionario foi elaborado no Google Forms, foi enviado
por e-mail para as empresas selecionadas, das quais somente 5 retornou, dados que
passamos a relatar nos resultados.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Inicialmente foi questionado para as empresas se elas realizam o processo de
recrutamento e sele¢do. Segundo os dados coletados, todas as trés empresas selecionadas
informaram que praticam o processo de recrutamento e sele¢do. Portanto, esse processo
que é de responsabilidade da &rea Recursos Humanos, objetiva atrair e captar a forca de
trabalho que a organizacdo necessita, podendo realocar pessoas internamente ou buscar
no mercado de trabalho, para tanto, é papel do recrutamento saber das necessidades da
empresa e atrair um conjunto de candidatos qualificados para a organizagéo, e 0 sucesso
desse procedimento se dard com a adaptacdo do novo colaborador a funcdo o qual deve
ter um desempenho satisfatorio (ARAUJO & GARCIA, 2014; CHIAVENATO, 2014).
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Em seguida buscou-se saber das empresas se 0s recrutadores tém sido eficientes em
contratar colaboradores conforme as necessidades da empresa. Para esse questionamento,
as respostas apontam que sim, pois foi informado por todas as empresas pesquisadas que
existe uma satisfacdo dos gerentes diretos perante a organizacdo dos recrutadores em
atender as exigéncias da empresa, contratando pessoas que atendam as necessidades
organizacionais, pois tarefa central do recrutamento consiste em atrair com seletividade
os candidatos, para tanto, devem utilizar-se de diversos meios para fazer a divulgacao dos
requisitos minimos do cargo a ser preenchido, para que sele¢do possa, posteriormente
escolher, entre aqueles que melhor se ajustam as exigéncias do cargo vago, pois o objetivo
basico do recrutamento é abastecer o processo seletivo de sua matéria-prima basica: os
candidatos (CHIAVENATO, 1994, 2014).

Nota-se que, unanimemente todas as empresas concordam sobre a importancia da
contratacdo conforme a necessidade organizacional. Portanto, é importante a orientacéo
sobre como esse funcionario se adequa ao seu cargo, se esta de acordo com a necessidade
da empresa, foi concluido que essa transparéncia do que serd necessario para a
contratacdo é fundamental.

CONSIDERACOES FINAIS

A finalidade desta pesquisa foi entender como funciona o processo de recrutamento
e selecdo e como é posto em pratica. A coleta desses dados qualitativos nos ajudaram a
compreender como, a transparéncia e organizacdo de recrutadores e entrevistados é
importante, métodos eficientes para uma mais rapida e (o que pode se enquadrar como
um problema) ja que alguns métodos podem ser mais demorados, tanto que em um dos
dados coletados foi informado a demora de recrutadores na contratacdo de funcionarios,
é importante esta eficacia ja que estas pessoas serdo contratadas na maioria das vezes de
acordo com a necessidade organizacional, e a demora de tal ato pode prejudicar o
funcionamento organizacional da empresa.
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Resumo: A avaliacdo de desempenho permite verificar a atuagéo de cada colaborador tendo como
comparacdo os objetivos descritos pela organizacdo. Esse método foi utilizado visando buscar
melhorias na execugdo das atividades dos colaboradores com a empresa, com o objetivo de atingir
as metas da organizacdo. Neste artigo procurou-se responder o0 seguinte questionamento: a
avaliacdo de desempenho estd contribuindo para o desenvolvimento profissional dos
colaboradores? O objetivo é mostrar na visdo do empregado como esta sendo executado este tipo
de avaliacdo na empresa. Utilizou-se de pesquisa quantitativa através do Google Forms para
realizar a coleta de dados por meio de um questionario com 7 perguntas. A pesquisa foi efetuada
com auxilio de bibliografias e acervos virtuais. Ao final da pesquisa podemos constatar que a
avaliacdo de desempenho pode contribuir no desenvolvimento profissional dos colaboradores, se
aplicada da maneira correta e com profissionais qualificados.

Palavras-chave: Avaliacdo de Desempenho. Colaboradores. Organizacao.
INTRODUCAO

O processo de avaliacdo de desempenho € importante para acompanhamento da
atuacéo tanto da empresa quanto do colaborador no sentido de aprimoramento para o
alcance de melhores resultados. Assim contribui ao analisar a capacitacéo do colaborador
para integracdo e permanéncia na empresa.

Esse estudo objetivou um levantamento em uma organizacao da area da saude para
identificacdo da préatica de avaliacdo de desempenho, no qual colaboradores puderam
declarar suas percepgoes.

Para tanto, a metodologia baseou-se em pesquisa de campo realizada na empresa,
utilizando-se da ferramenta do Google Forms. Empresa e colaborador precisam estar
alinhados para a efetividade das suas agdes.

A AVALIACAO DE DESEMPENHO E SEUS METODOS

Segundo Chiavenato (2014) a avaliagdo de desempenho é um processo que serve para
julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa ou equipe e,
sobretudo, qual é a sua contribuigdo para 0 negocio da organizacao.

Nesse estudo foram considerados os modelos de avaliacdo propostos por autores
conforme segue: a) Escalas graficas: adota fatores previamente definidos e graduados,
cada fator é definido com uma descricdo sumaria, simples e objetiva, devendo ser
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dimensionados para retratar uma gama ampla de desempenho; b) Escolha forcada: o
avaliador é forgcado a escolher entre um conjunto de frases, uma ou duas frases em cada
conjunto, analisando as que mais se aplicam ao desempenho do colaborador avaliado; c)
Pesquisa de campo: adota entrevistas entre um especialista e 0s gerentes para, em
conjunto, avaliarem o desempenho dos colaboradores, cada avaliador preenche um
formulério para cada avaliado, e esse processo ocorre em quatro etapas: entrevista de
avaliacdo inicial, entrevista e analise complementar, planejamento das providéncias e
acompanhamento posterior dos resultados; d) Incidentes Criticos: baseia nas
caracteristicas extremas (incidentes criticos) que representam desempenhos altamente
positivos (sucesso) ou altamente negativos (fracasso). O método ndo se preocupa com 0
desempenho normal, mas com desempenhos excepcionais, sejam positivos ou negativo;
e) Avaliacdo 360°: é feita de modo circular por todos os individuos que mantém relacéo
com o avaliado, participam desta avaliagdo o superior, 0os colegas de trabalho, os
subordinados, os clientes internos e externos, os fornecedores e todas as pessoas que
estejam em contato com o avaliado em uma abrangéncia de 360°. (GRAMIGNA,2002;
MARRAS,2012; PONTES,2012; CHIAVENATO,2012).

Outros autores com seus modelos complementam a proposta deste estudo, a avaliagéo
de 180° graus, que consiste numa analise de desempenho dos profissionais, no qual o
colaborador realiza uma autoavaliacdo, além de também ser avaliado por seu gestor
direto. O outro modelo é o de 90° graus “Avaliagdo 90°” ou “Avaliagdo Direta” o chefe
avalia os subordinados diretos e indiretos (PONTES,2012; CHIAVENATO,2012).

Portanto, a avaliacdo de desempenho é um instrumento importante de “feedback” as
pessoas, provendo informacdes valiosas para sua orientacdo, autoavaliacdo, autodirecao
e autocontrole (CHIAVENATO,2016).

METODOLOGIA

Para o estudo foram considerados como procedimentos metodol6gicos a pesquisa
bibliografica, pesquisa de campo com uso da ferramenta do Google Forms para
levantamento de dados em uma organizacdo da area de satide no municipio de Brasnorte,
onde buscou-se a participacdo de dez integrantes, obtendo-se o retorno de sete respostas.

O questionario contou com sete questdes, sendo, quatro abertas e trés objetivas,
aplicadas a dois gestores e cinco colaboradores de diferentes setores. A pesquisa em
questdo tem carater multidisciplinar e atende a proposta das disciplinas de Gestdo de
Recursos Humanos e Organizacao, sistemas e metodos, sendo conduzida por discentes
do curso de técnico em Recursos Humanos Integrado ao Ensino Médio do Instituto
Federal de Mato Grosso - Campus Avancado Tangara da Serra.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

No primeiro questionamento buscou saber se a empresa realizava avaliacdo de
desempenho aos seus colaboradores e quais eram elas. Obteve-se seis (6) respostas que
afirmavam a realizacdo das avaliagOes, tendo uma que realiza com ficha de desempenho,
a segunda utiliza de relatorios e a terceira resposta aplica a avaliacdo por observacao, em
sequéncia uma afirma usar as avaliacbes de desempenho e a quinta ndo realiza nenhuma
avaliacdo, teve-se também a resposta confirmando, mas ndo foi especificada qual
avaliacdo utilizavam.

A segunda questdo buscou saber o motivo dos colaboradores aplicarem a avaliagédo
de desempenho a fim de supervisionar os processos desenvolvidos na empresa.
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Obtivemos cinco (5) respostas onde foi relatado pelos profissionais que a avaliagdo é feita
em busca de medir o desempenho, qualidade de servi¢co e vida funcional, aplicada
diariamente por observacéo.

Em seguida foi questionado se a empresa realiza a entrega de feedback aos
colaboradores, visando a melhoria da performance e desempenho do profissional. De sete
(7) respostas, duas afirmaram que ndo efetuam o feedback, tendo uma que realiza
ocasionalmente e quatro respostas assentaram que fazem o retorno aos seus empregados.

O quarto questionamento buscou saber se a empresa concorda que o feedback da
avaliacdo deve ocorrer, visando seu autoconhecimento acerca do desempenho. Das seis
(6) respostas obtidas, todos concordaram que a acdo deve ocorrer. O “feedback”, que
consiste na transmiss@o dos resultados da avaliacdo e dos comportamentos observados
pelo gestor ao avaliado), esse processo deve ser continuo, tornado a avaliacdo de
desempenho um instrumento importante para o autoconhecimento e autodesenvolvimento
do colaborador (MARRAS,2012; CHIAVENATO,2014;2016).

O quinto questionamento foi realizado para conhecer quais métodos as empresas
utilizavam para as avaliacbes de desempenho. Para essa questdo, nota se que 100% das
empresas responderam concordar que a gestdo deve ser respaldada por esses pilares.

O sexto questionamento buscou saber qual era a frequéncia de realizacdo das
avaliacOes de desempenho. Foi observado que 66,7% dos entrevistados responderam que
a avaliacdo € realizada semestralmente, enquanto 33,3% realizam de forma esporadica.

Como ja mencionado, a avaliacdo de desempenho serve para avaliar as competéncias
do colaborador dentro da organizacdo, devendo ser adotado algum modelo para esse
processo. Nesse caso, a sétima questdo teve como foco saber quais métodos o gestor
considera mais eficiente para ser aplicado em sua empresa, conforme figura 1.

Figura 1. Métodos de avaliacdo de desempenho adotado
Fonte: dados da pesquisa,2022

Para essa questdo, obteve as seguintes respostas: para 33,3% dos entrevistados, ha
um desconhecimento desses métodos, enquanto para 16,7% o método utilizado e de
Escalas Gréaficas, que tem como caracteristicas que o avaliador adota fatores previamente
definidos e graduados para avaliar o colaborador. Para outros 16,7% adotam-se 0 método
de Escolha Forgada, ou seja, o avaliador escolhe entre um conjunto de frases, para avaliar
0 desempenho do colaborador. Ja para outros 16,7% o método adota € de Pesquisa de
Campo, nesse método, o avaliador (gerente) juntamente com um especialista fazem a
avaliacdo em conjunto, e por fim, outros 16,7% que preferem utilizar outros métodos que
ndo foram relatados.
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Nota-se, portanto, que os métodos adotados coadunam com os referenciados no
trabalho, conforme (GRAMIGNA,2002; MARRAS,2012; PONTES,2012;
CHIAVENATO,2014;2016).

CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo analisar se as empresas utilizam as avaliac@es de
desempenho, seus meios e seu retorno com os colaboradores, a fim de buscar melhor
desempenho tanto do empregado quanto da empresa, objetivando valorizar seus
principios.

Pode-se concluir que, algumas empresas ndo realizam a avaliacdo e o retorno do
feedback devidamente. Sendo assim, alguns empregados ndo ficam cientes do seu
desempenho na empresa e consequentemente ndo ha uma evolu¢do maior dentro da
organizagao.
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RESUMO: Quais sdo as influéncias da comunicacdo empresarial sobre a qualidade dos
relacionamentos interpessoais em ambiente de trabalho? A fim de responder esta questdo, este
trabalho realizou uma pesquisa se caracteriza pela abordagem quantitativa, com procedimentos
de coleta, tratamento e andlise de dados estatistico com 314 participantes do municipio de Tangara
da Serra-MT, que responderam a um questionario digital entre os anos de 2021 e 2022. Os
resultados apontam que as empresas locais costumam oportunizar poucos espacos de dialogo
profissional, além disso, os participantes demonstraram estar conscientes com as falhas de
comunicacdo de outros individuos, mas intensa dificuldade de se autoavaliar em termos
comunicativos e por fim, as competéncias emocionais possuem efeito direto sobre a qualidade
das relagdes profissionais.

PALAVRAS-CHAVE: Comunicagdo, Relacionamento, Gestéo, Trabalho
INTRODUCAO

A preocupagdo com 0s processos de comunicagdo empresarial tem se fortalecido
continuamente, na medida em que todos 0s processos da interacdo se sustentam em
competéncias comunicativas de seus profissionais. Assim, tanto em termos
comportamentais quanto linguistico, 0s processos comunicativos envolvem outros
elementos subjetivos, ou seja, a propria construcdo de relacionamentos interpessoais, 0
intercambio de conhecimentos, o desempenho da gestdo, a produtividade dos
colaboradores e os resultados financeiros, todos esses atributos fazem parte da esfera da
comunicacdo, pois, sera através dela que a organizacao se realiza.

Ao se pensar os desafios da gestdo em organizacOes atualmente, percebe-se que
inimeras questdes técnicas e comportamentais sdo interdependentes, principalmente, na
busca coletiva por resultados satisfatorios, colaboracdo e motivacao, devido a prépria
natureza dos fendmenos organizacionais. Trata-se de um campo interdisciplinar, marcado
por cruzamentos teoricos que ligam as praticas comunicativas assertivas aos perfis de
lideranca e comportamentos dos profissionais associados as habilidades técnicas e
interpessoais dos gestores, a inteligéncia emocional, ao clima e a cultura organizacional.

Diante disso, esta pesquisa investigou como as praticas comunicativas produzem
efeitos sobre a qualidade das relagdes no trabalho, entre os colaboradores e seus gestores
e entre os colaboradores e os clientes. Por isso, a necessidade de manter uma perspectiva
interdisciplinas na interpretacdo dos fendmenos organizacionais, visto o lago natural entre
as modalidades da comunicacdo empresarial e a qualidade dos relacionamentos
interpessoais no trabalho.

A COMUNICACAO EMPRESARIAL NA PRATICA PROFISSIONAL

Nas ultimas décadas, os estudos organizacionais que tomaram a comunicagado
empresarial como agenda de pesquisa tém aumentado gradativamente (KUNSCH, 2003;
URIBE e ZULUAGA, 2003; CARDOSO, 2006; MATQOS, 2009; KOSCHMANN, 2016).
Por isso, buscar compreender o fendmeno da comunicacdo nas organizagOes, suas

1 Instituto Federal de Mato Grosso. E-mail: adilson.oliveira@ifmt.edu.br
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possibilidades de alcance, falhas e efeitos sobre o cotidiano empresarial torna-se
fundamental para os objetivos dessa pesquisa.

Os problemas de comunicagdo sdo os principais causadores de disfungdes
operacionais, falhas de planejamento da gestdo e conflitos entre os colaboradores. E
devido a potencialidade da comunicacao caracterizar as abordagens gerenciais, 0 sucesso
da empresa esta atrelado a dindmica interacional da empresa (MATOS, 2009).

De principio, torna-se valido ressaltar que a comunicagao empresarial tem recebido
diferentes denominacBes ao longo dos estudos organizacionais, portanto, pode-se
encontrar termos como ‘“comunicagdo organizacional” ou “comunicagdo corporativa”
para descrever 0s processos comunicativos em empresas. As diferencas se constroem em
abordagens mais ligadas a comunicacdo interna ou externa da empresa, mas todas
refletem o mesmo fendmeno organizacional.

Para Liberato (2010), as empresas podem conceber a comunicagao por diferentes
perspectivas, normalmente, de acordo com a visdo de gestdo de gerentes, pois, na mesma
forma em que alguns gestores percebem a potencialidade da comunicacgdo no cotidiano,
outros podem menosprezar seus efeitos.

Nas organizacOes, a comunicacdo pode ser utilizada de diferentes maneiras, com o
desenvolvimento de técnicas instrumentais, burocraticas e normativas para as préaticas
informativas, com situacdes também ligadas a expressividade e avaliacdo de desempenho
de colaboradores, centrada nas capacidades e habilidades dos trabalhadores, além de
primar comportamentos estratégicos e posturas gerenciais. Contudo, quando o contetldo
da comunicacdo se torna muito denso devido a tecnicidade da abordagem administrativa,
as empresas podem se transformar em locais muito asperos as relacdes humanas
(KUNSCH, 2009).

E as pessoas sdo a base de qualquer organizagcdo, por isso a necessidade de
reconhecer a importancia da comunicacéo e de oferecer treinamentos especificos para a
atividade, a fim de construir um ambiente saudavel de trabalho.

METODOLOGIA

Para a pesquisa, foram coletados dados sobre as praticas de comunicacao interna,
associadas as caracteristicas comportamentais € emocionais dos participantes, a fim de
analisar as praticas s comunicativas e comportamentais de trabalhadores do comércio de
Tangara da Serra-MT, para compor o corpus de analise obteve-se uma amostra aleatéria
de cerca de 314 individuos (n=314). Trata-se de uma proposta de pesquisa de
levantamento de dados primarios em empresas da cidade, a partir de formularios
eletrbnicos e impressos, com questdes especificas sobre comunicacdo, comportamento e
emocoOes. Esta investigacdo demonstrou uma grande capacidade de generalizagdo dos
resultados, ao permitir o acesso de pesquisadores a um nudmero consideravel de
participantes.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os 314 participantes da pesquisa, alguns resultados demonstram a situacdo das
empresas locais por diversas perspectivas. Inicialmente, as experiéncias de comunicagéo
sobre cargos foram positivas, ou seja, as interacdes voltadas para a efetivacdo de tarefas
no cotidiano do servigo parecem ser suficientes para a dinamica do trabalho.

Nessa linha, a pesquisa investigou também como os trabalhadores se percebem
dentro da organizacdo, no que se refere a sua participacdo em momentos necessarios para
a tomada de decisdo sobre questdes ligadas ao seu setor na empresa. A questdo teve o
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objetivo de analisar o nivel de participacdo e horizontalidade das relag@es profissionais,
independente das funcdes que essas pessoas exerciam. Os resultados evidenciam a pouca
participacdo dos colaboradores em situagdes decisivas, portanto, as oportunidades de
escuta setorial e/ou gestdo participativa sdo muito reduzidas nas empresas privadas,
normalmente, esse cendrio produz pouco engajamento e coesao entre os funcionérios, por
ndo se sentirem parte integrante da organizacéo.

Desse modo, 0os modelos mais autocraticos ainda dominam a gestdo de pequenas
empresas. Contudo, a simples experiéncia de ser capaz de proferir opinibes e
recomendac0es praticas para a organizagao cria no colaborador o desejo de cooperar com
0s projetos e planos de acdo tracados pelos setores administrativos.

A respeito da qualidade da comunicacdo dos gestores com os colaboradores, 0s
participantes classificaram como “satisfatorio” e “agradavel” em 75% das respostas, o
que revela um cenario relativamente bom, no que se referente a comunicagdo vertical nas
empresas pesquisadas. Na pesquisa, 54% dos participantes afirmaram possuirem uma
comunicacdo boa, 35% avaliaram como satisfatoria, e apenas 11% se autoavaliaram
classificando como trabalhadores com uma comunicacdo ruim ou relativamente ruim.
Trata-se de um dado um pouco preocupante, pois, 0s estudos apontam que a comunicagdo
tem sido um grande limitante profissional para os trabalhadores, principalmente para
aqueles que visam a ascensdo aos cargos de gestdo, mas quase 90% dos entrevistados
disseram ter uma comunicacdo boa ou satisfatoria.

Em termos de autoconhecimento, a incapacidade de perceber as fraquezas e
fragilidades da prépria comunicacdo pode gerar um cenario disfuncional, a longo prazo,
pois, se a percepcao é de que tudo esteja bem comunicativamente, entdo, pouca atencdo
e treinamentos sdo dados aos funcionarios da empresa.

Construir relacionamentos no trabalho leva tempo, esforco e conhecimento, por
IS0, essas oportunidades de comunicacgéo coletiva com as equipes de trabalho e membros
dos setores permitem a utilizacdo de estratégias para criar e/ou manter relacfes
interpessoais de qualidade, tdo necessarias para o cotidiano organizacional quanto as
habilidades técnicas para a execucdo das tarefas de seus profissionais. Diante das
diferentes estratégias usadas para promover a comunicacdo e participacdo nas decisoes
da empresa, 0s sujeitos da pesquisa foram questionados acerca da pratica de reunides,
quase 60% das respostas afirmavam que as reunides serviam normalmente apenas para
passar informacoes, 15% para coletar opinides e sugestdes e 14% para deliberar sobre
algum assunto coletivo.

E por fim, ao caracterizar o tipo de comunicacdo entre colaboradores e gestores,
35% dos participantes mencionaram que normalmente as razdes para a interagdo estavam
associadas a orientacdo sobre os servicos do setor, 21% para receber feedback sobre o
desempenho do setor, 17% para discutir metas e planos de acdo da empresa, 16% para
conversar sobre a propria empresa e apenas 11% para receber adverténcias ou chamados.

CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa visou produzir um conjunto de dados locais sobre o desempenho
comunicativo dos profissionais do comércio da cidade, a partir de referéncias dialdgicas
entre comunicacgao e o comportamento profissional dos trabalhadores.

Os resultados da pesquisa podem direcionar os planos de acéo institucional, no que
se refere & oferta de cursos e treinamentos especificos na &rea de gestdo, com enfoque na
melhoria das praticas comunicativas dos individuos no ambiente de trabalho. De forma
geral, as experiéncias de comunicacdo dentro das empresas ainda apresentam pouca



® INSTITUTO FEDERAL . 25a27 de outubro de 2022 J

Campus Avarngado

Mato Grosso Tangara da Serra ISSN 2448 - 0592 E p:onNAEDAxo!

BNGING. PESOREA § EXTRMAAD

horizontalidade nas interacdes e reduzidas oportunidades de emitir opinides ou sugestoes
aos gestores de setor.

Por fim, algumas ponderac¢Bes conclusivas sdo necessarias para se compreender a
complexidade do fenbmeno comunicativo nas empresas. Assim, pode-se destacar
experiéncias satisfatorias dos participantes da pesquisa ao tomarem positivamente o fluxo
de informacdes sobre atribuicdes dos cargos e suas respectivas tarefas, principalmente em
momentos de integracdo a empresa
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Resumo: Este trabalho descreve a experiéncia de pesquisa com enfoque no clima e cultura
organizacional, no &mbito publico, no setor de Recursos Humanos (RH), com o objetivo de
observar a motivacdo, satisfagdo, e entraves dos colaboradores que ali atuam, coletados estes
dados por meio de questdes desenvolvidas em formulario eletrdnico com o uso da ferramenta
Google Forms. Essa proposta faz parte da disciplina Comportamento Organizacional, onde foi
abordado os temas descritos. Constatou-se com os resultados da pesquisa que as pessoas sentem
satisfeitas, tanto com a propria atuacdo profissional, quanto a dos gestores.

PALAVRAS-CHAVE: Cultura, Clima, Satisfacéo, Motivagédo

INTRODUCAO

Para um bom entendimento acerca das praticas, costumes e forma de se comportar
no ambiente organizacional é imprescindivel que se conheca a cultura e os aspectos que
determinam o comportamento das pessoas. Assim a proposta deste trabalho € relatar a
experiéncia de uma pesquisa de clima e cultura organizacional desenvolvida em uma
Instituicdo Publica no municipio de Tangara da Serra, MT. Este estudo é importante pois,
cada organizacdo possui uma cultura prépria, e consequentemente um clima
organizacional que interfere no comportamento das pessoas da organizacao.

A andlise organizacional visa observar esses elementos corporativos, visto que, sao
principios que conduzem a organizacao atraves das observagdes dos colaboradores dentro
do ambiente de trabalho, como a motivacgédo, satisfagcdo, interacdo e a inclusdo dos
colaboradores dentro da empresa. Além disso, observa-se, as agdes, os valores e objetivos
pregados pela organizacéo.

CULTURA, CLIMA E A SATISFACAO ORGANIZACIONAL

Entende-se que cultura é um conglomerado de percepc¢des no ambiente de trabalho
pelos colaboradores que influenciam o comportamento. A cultura organizacional é
decorrente das normas formais e também do conjunto de diretrizes ndo regulamentadas
que definem a conduta das pessoas dentro das empresas. Além disso, envolve outros
fatores. Tais como, regras, valores, recompensa e poder sendo elementos intrinsecos a
organizacdo (CURY, 2015).

Assim como cada pais tem sua propria cultura, as organizacdes também tém suas
préprias caracteristicas especificas de cultura organizacional. Cada organizacao tem sua
cultura organizacional ou corporativa. Para entender uma organizagdo, vocé deve
primeiro entender sua cultura. A cultura organizacional ndo é algo tangivel ao toque: nao

1 Discentes do Curso Integrado ao Ensino Médio em Recursos Humanos - IFMT Campus Tangara da Serra.
E-mail: anamazuttitga@gmail.com
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¢ percebida ou observada em si mesma, mas por seus efeitos e consequéncias
(CHIAVENATO, 2014).

J& o conceito de clima organizacional inclui uma estrutura ampla e flexivel para
influéncias ambientais na motivacdo. Clima organizacional é uma qualidade ou atributo
do ambiente organizacional que ao ser percebida ou experimentada pelos membros da
organizacao influencia o seu comportamento. O clima organizacional esta intimamente
relacionado aos seguintes fatores relacionados com o nivel de motivacdo dos
participantes. Quando ha alta motivacdo entre os membros, surge uma atmosfera
motivadora que se traduz em relacionamentos, satisfagdo, entusiasmo, interesse,
cooperacdo, etc. No entanto, quando a motivacdo entre 0os membros € baixa, seja por
contratempos ou por obstaculos no atendimento de necessidades, o clima organizacional
tende a diminuir, manifestando-se como estados de depressdo, desinteresse, apatia,
insatisfacdo, e se transformando em estados agressivos, turbulentos e insatisfatorios. E
tipico para os membros confrontarem abertamente uma organizacdo, a exemplo, as
greves, piquetes, etc (CHIAVENATO, 2014).

METODOLOGIA

O inicio do estudo foi realizado com a elaboragdo de um referencial tedrico sobre
Clima e Cultura Organizacional, analisando o tema da pesquisa foi construido um
questionario composto por doze perguntas objetivas que visam avaliar a satisfacdo e a
motivacdo dos colaboradores.

Durante 0 més de setembro de 2022 o questionario foi aplicado no setor de RH, da
Prefeitura Municipal de Tangara da Serra, MT. A amostra retrata a resposta de 10
colaboradores que se dispuseram a participar de um total de 19 funcionarios.

Para a coleta e analise dos dados foram construidas tabelas sobre cada questdo e
suas respectivas respostas, facilitando o diagnostico sobre a satisfacéo dos colaboradores
dentro do setor de RH.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A coleta de dados sobre a percepcao dos servidores publicos no setor de Recursos
Humanos, foi realizada por meio do aplicativo de gerenciamento de pesquisa, Google
Forms, com a aplicagdo de um formulario eletrénico, o qual incluia perguntas objetivas,
referente a clima e a cultura organizacional. Ao fim da pesquisa foram obtidas respostas
de dez servidores que compdem o setor municipal. Os dados coletados expdem uma
amostra das percepg¢des dos funcionarios questionados acerca da satisfacdo e motivagédo
no setor municipal.

A primeira pergunta do formul&rio questionava se a gestdo incentiva a pratica de
sugestdes. O processo de comunicagdo e sugestdo é fundamental, pois muitos conflitos
e insatisfagdes sdo ocasionados por falhas na comunicacdo entre gestor e colaborador
(MOREIRA, 2008). Conforme a tabela 1, observa-se que 70% dos entrevistados
afirmam que a gestdo incentiva a pratica de sugestdes, 10% diz que constantemente ha
incentivo nas sugestdes, ndo houve nenhuma resposta de que o incentivo fosse nulo,
entretanto 20% relata que raramente as praticas sao incentivadas.

Tabelal: A gestdo incentiva a préatica de sugestdes?
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Alternativas Porcentagem de resposta
Sim 70%
Constantemente 10%
Raramente 20%
Né&o 0%

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados obtidos na pesquisa (2022)

Sob a perspectiva da analise anterior, a comunicacao é de extrema importancia para
as organizacOes e precisa ser clara, dado que, é a base para a relacdo humana. Nesse
sentido, é preciso que exista um fluxo de compreensdo entre o emissor e o receptor.
Conforme os dados obtidos, na tabela 2, nota-se que 60% dos entrevistados afirmaram
que o gestor é sempre claro nas tarefas que delega, 20% concluem que quase sempre as
tarefas séo claras. No entanto, percebe-se, que 20% avalia que raramente a comunicacdo
é clara, tal fator pode gerar insatisfacéo e desmotivacéo dentro do ambiente de trabalho.

Tabela 2: O seu gestor € claro nas tarefas que delega?

Alternativas Porcentagem de resposta
Sempre 60%
Quase sempre 20%
Raramente 20%
Nunca 0%

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados obtidos na pesquisa (2022)

Em concordancia com a analise das tabelas anteriores, o terceiro questionamento
aborda se a opinido dos colaboradores é considerada no momento das decisées. De acordo
com a tabela 3, nota-se que 60% dos entrevistados consideram que suas opinides sdo
levadas em consideracdo, 10% informa que constantemente sua opinido é vélida.
Entretanto, 30% expde que raramente suas opinides sdo consideradas. A valorizacdo da
opinido das pessoas envolvidas no processo organizacional proporciona um ambiente
harmonioso, resultando em relages fortificadas (FURBINO, 2007).

Tabela 3: Vocé sente que a sua opinido € levada em consideracdo para a tomada de decisfes?

Alternativas Porcentagem de resposta
Sim 60%
Constantemente 10%
Raramente 30%

Néo 0%
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Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados obtidos na pesquisa (2022)

A quarta pergunta, cuja resposta encontra-se na tabela 4, refere-se a cooperacéo
entre colaboradores, o trabalho ndo é apenas uma remuneragdo, mas sim uma interacdo
social, portanto, a presenca de colegas e gestores amigaveis, compreensivos, pacientes e
atenciosos proporcionam maior satisfacdo dentro do ambiente de trabalho. Conforme a
tabela 4, observa-se que 60% dos interrogados sempre recebem colaboracdo quando
necessario, 40% afirma que constantemente recebe apoio dos colegas, ndo foram obtidas
respostas de que os colaboradores raramente ou nunca recebem auxilio da equipe.

Tabela 4: Os seus colegas de trabalho colaboram quando ha necessidade?

Alternativas Porcentagem de resposta
Sempre 60%
Constantemente 40%
Raramente 0%
Nunca 0%

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados obtidos na pesquisa (2022)

Sob andlise da questdo anterior, a presenca de uma equipe amigavel e
compreensivel reduz a insatisfagdo no trabalho e proporciona o fortalecimento das
relacdes, gerando conforto aos colaboradores. De acordo com a tabela 5, 0 nimero de
interrogados que se sentem confortaveis com a equipe é elevado, 10% disse que se sente
muito confortavel, 80% relata que se sente confortavel e 10% avalia que se sente um
pouco confortavel, ndo houve nenhuma resposta nas alternativas de desconforto.

Tabela 5: Quanto vocé se sente confortavel com a sua equipe de trabalho?

Alternativas Porcentagem de resposta
Me sinto muito confortavel 10%
Me sinto confortavel 80%
Me sinto um pouco confortavel 10%
Me sinto desconfortavel 0%
Me sinto muito desconfortavel 0%

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados obtidos na pesquisa (2022)

Dentro das organizacdes, sejam elas publicas ou privadas, é fundamental a
motivacdo e satisfacdo dos colaboradores, visto que, elas auxiliam na qualidade do
servico, na produtividade, no interesse dos funcionarios e aumenta o0 comprometimento.
Na gestdo publica, muitas vezes as estratégias de motivagdo ndo sdo levadas em
consideracao, os objetivos ndo sdo compartilhados, a equipe € enfraguecida e as metas
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alcancadas ndo séo celebradas, manter os funcionérios motivados e satisfeitos & um
grande desafio dentro das organizacdes.

No entanto, como mostra a tabela 6, percebe-se que no setor municipal de Recursos
Humanos 60% dos entrevistados relata que sempre sdo celebradas as metas, 40% afirma
que quase sempre ocorre a celebracdo e nota-se que ndo houve nenhuma resposta de que
as comemoracOes raramente ou nunca ocorrem. Dessa forma, é notavel que o setor
desenvolve préticas que ajudam a manter os colaboradores motivados e unidos no
ambiente de trabalho.

Tabela 6: Metas e sucessos sdo regularmente celebrados pela equipe:

Alternativas Porcentagem de resposta
Sempre 60%
Quase sempre 40%
Raramente 0%
Nunca 0%

Fonte. Elaborado pelos autores, com base nos dados obtidos na pesquisa (2022)
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RESUMO: Em qualgquer ambiente organizacional existe a divisdo de tarefas e funcbes, que
fazem parta da chamada Departamentalizagdo, que consiste em agrupar as diversas atividades e
unidades organizacionais, objetiva-se com esse agrupamento organizar as principais atividades,
tarefas e funcbes organizacionais, transformando-as em responsabilidades departamentais ou
divisionais. A presente pesquisa tem como objetivo de apresentar um estudo sobre
departamentalizacdo realizadas nas empresas em Tangard da Serra-MT. Os procedimentos
metodoldgicos adotados foram por meio de questionarios que foram enviados por e-mail para as
empresas de construgdo civil. Os resultados evidenciam que o tipo organizacional
departamentalizagdo é usado em praticamente todas as empresas de médio e grande porte apenas
nao sendo utilizado em empresas pequenas com poucos funcionarios.

Palavras-chaves: Estrutura. Departamento, Empresa, Organizacional.
INTRODUCAO

Nesse caso, 0 desenho departamental constitui uma caracteristica fundamental da
estrutura de uma organizacdo, pois os diversos tipos de departamentalizacéo,
constituindo-se na base para organizar ou agrupar as pessoas em unidades
organizacionais, observando as exigéncias internas e externas, sendo que cada
organizacdo desenvolve um tipo de desenho departamental (OLIVEIRA,2015;
CHIAVENATO,2015). Nesse contexto, a presente pesquisa tem como objetivo de
apresentar um estudo sobre departamentalizacao realizadas nas empresas em Tangara da
Serra-MT.

CARACTERISTICAS OU TIPOS DE DEPARTAMENTALIZACAO

A departamentalizagdo, segundo Oliveira (2015), consiste num “agrupamento de
acordo com um método igualitario de atividades humanas, financeiras, tecnoldgicas e
materiais em uma unidade organizacional. Também é dito por ele, que a estrutura de uma
organizacdo é representada, a maioria das vezes, por um organograma, ou Seja, uma
representacdo grafica. Na literatura encontra-se diversos tipos de departamentalizagdo
adotado pelas empresas, sendo os mais adotados: a)Departamentalizacéo por Funcgoes:
0 agrupamento é feito observando a identidade das fungdes e a afinidade de tarefas, ou
seja, a especializacdo, conforme as diferentes funcdes organizacionais, tais como
financeira, marketing, pessoal, dentre outras; b) Departamentaliza¢éo por processos ou
equipamentos: agrupamento de atividades relativas a producdo ou aos equipamentos,
agrega as atividades e processos mais importantes para a empresa, trazendo eficiéncia e
agilidade na producéo de produtos/servicos, melhora a comunicagdo entre as equipes, a
alocacdo de recursos ocorre com maior especializacdo evita desperdicio de recursos na
producdo organizacional; ¢) Departamentalizacdo Matricial: apresenta flexibilizacao
da equipe de trabalho; muito foca em projeto ou no produto, ndo ha presenca de linhas de
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autoridade sobre os membros da equipe; d) Territorial ou por localizagdo geografica:
a divisdo se da pelos onde as operacOes estdo alocadas, portanto, baseia-se no principio
de que todas as atividades que se realizam em determinado territério ou em regido devem
ser agrupadas e postas sobre as ordens de um executivo, apresenta melhor controle nos
fatores locais; €) Departamentalizacdo por produtos ou servi¢os: o agrupamento é feito
de acordo com as atividades inerentes a cada um dos produtos ou servicos da cooperativa
que permite maior flexibilidade, pois as unidades produtivas podem ser maiores ou
menores, conforme as condi¢cbes mudam, sem interferir na estrutura organizacional da
cooperativa; f) Departamentalizacdo por clientes: divide as atividades em grupos,
produtos ou de servicos., de acordo com as necessidades dos clientes, assegurando
reconhecimento e atendimento continuo e rapido aos diferentes tipos e classes de
cooperadores ou clientes; g) Departamentalizac@o por projetos: baseia-se na defini¢do
de projeto, que é um trabalho, com datas de inicio e término, com o resultado previamente
estabelecido, em que s@o alocados e administrados 0s recursos, tudo isso sobre a
responsabilidade de um coordenador possibilitando que os funcionarios envolvidos
tenham alto grau de conhecimento de todos os trabalhos inerentes aos projetos (
CHIAVENATO,2015;CURY, 2012, OLIVEIRA,2015).

METODOLOGIA

Para essa pesquisa, 0s procedimentos metodolégicos adotados foram a pesquisa
bibliogréafica e de campo. Para coleta de dados utilizou-se de um questionario estruturado
com 8 questdes, sendo 3 objetivas e 5 de resposta aberta, que foram enviados por e-mail
para 10 empresas de do setor construcéo civil. A pesquisa ocorreu entre os dias 10 e 25
de setembro de 2022, obtendo o retorno de 7 empresas, que passamos a detalhar os
resultados abaixo.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa teve como publico-alvo as empresas da area de construcdo civil da cidade
de Tangara da Serra. Inicialmente buscou-se saber o porte econémico da empresa, que €
a capacidade econdmica dela de geracao de receitas, ou seja, determinada de acordo com
o0 seu faturamento anual bruto. Para o faturamento anual bruto, deve ser considerado o
montante anual faturado pela matriz e suas filiais, se houver.

Portanto, o porte de empresa é uma classificagcdo que reune as empresas em grupos,
com base no seu tamanho, levando em consideracdo critérios como faturamento ou
namero de funcionarios. No Brasil temos trés 6rgdos federais que fazem a classificacéo,
pelo faturamento anual (ANVISA- Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria e BNDES-
Banco Nacional do Desenvolvimento Econémico e Social), ou por numero de
empregados (IBGE- Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica. Para esse trabalho
seguimos a classificacdo por numero de empregados.

Nesse caso, em analise aos dados da pesquisa observa-se que 42,9% informaram ser
de Grande porte, outros 42,9% se enquadram como de Pequeno porte e 14,3% de Médio
porte.

A segunda questdo buscou saber o quantitativo de colaboradores que as empresas
possuem, conforme Figura 1.
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Figura 1. Quantitativo de colaboradores que a empresa possui
Fonte: dados da pesquisa,2022

O terceiro questionamento buscou saber se a empresa adota a Departamentalizacéo,
e por quais motivos adota. Como era uma questéo de reposta aberta, destaca-se os relatos
obtidos. Empresa 1:” Sim, divisdo e Organiza¢do”; Empresa 2: Nao adota”; Empresa
3: “Sim, porque existem diversos setores e cada uma responde por setores diferentes mais
todas em conjunto para chegar da melhor maneira possivel ao consumidor final”;
Empresa 4: “Sim. a estrutura de departamentos nos ajuda com que o negdécio, flua da
forma correta, cada departamento cuidando de sua area/setor”; Empresa 5: “Sim.
Necessidade de organizar e cobrar resultados. Empresa 6:” Cada departamento exerce
seu papel, uma funcdo”; Empresa 7: “Sim, traz vantagens na comunicacdo”; Empresa
8: Sim. Portanto, todas as empresas adotam a departamentalizagéo.

Na quarta questdo, a pesquisa quis saber se apds adotar esse meio de organizacao sua
empresa melhorou em algum aspecto. As respostas sdo: Empresa 1: “Sim, controle,
qualidade e agilidade”; Empresa 2: Sim, principalmente ap0s entrar uma ideologia junto
ao Sebrae com cursos e marketing e treinamentos”. Empresa 3: ela desde a sua fundacao,
sua forma e modula ¢ este citado acima. Empresa 4: “Sem duvidas a melhor forma para
a organizacdo”; Empresa 5: “Para a empresa funcionar precisa de organizacdo, empresas
pequenas ndo ha necessidade, mas de média e grande porte € necessario para poder
administrar os resultados; Empresa 6: “Sim, os processos melhoraram” ¢ Empresa 7:
“A divisdo por setores facilita para o cliente”; A Empresa 8 ndo respondeu a essa questao.
Para todas as empresas. adotar a departamentalizagdo houve melhoras em diversos
aspectos organizacionais, confirmando o que autores estudados afirmam.

Para a quinta questdo, buscou-se saber a Departamentalizacdo é uma forma
organizada de agrupar as atividades, para tanto foi listado os tipos de
Departamentalizagédo para que as empresas apontassem qual adota, figura 2.

Func2o: formado por pesscas e _ 4(56,7%)
Projeto utiizado apenas parz v || GG : (33 )

Clerte: ahatades cenvades re.. | © < %)
Produio: departamento que agr. _ 3 (50%)

Matnz se assemelha ao depart _ -3 (50%)
Processo: Gepartamento central 3 (50%)

Tertitorial: onde a dvisgo ¢ feitz. . || I * (157%)
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0 1
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Figura 2. Tipo de Departamentalizacdo que empresa adota
Fonte: dados da pesquisa,2022

Em analise as informacdes da figura 2 o tipo mais adotado pelas empresas é a
departamentalizacdo por Clientes. Esse modelo tem por caracteristica dividir as
atividades em grupos, produtos ou de servicos, de acordo com as necessidades dos
clientes, buscado assim assegurar o atendimento continuo e rapido aos diferentes tipos e
classes de cooperadores ou clientes. O segundo tipo mais adotado é a
departamentalizacdo por Funcbes. Nesse modelo, o agrupamento é feito observando a
identidade das funcbOes e a afinidade de tarefas, conforme as diferentes funcgdes
organizacionais, tais como financeira, marketing, pessoal, dentre outras.
(CHIAVENATO,2015; CURY, 2012, OLIVEIRA,2015). Os demais tipos-
Departamentalizacdo por Processo, Matricial, por Produto e Territorial também foram
citados

A sexta questdo, abordou a empresas sobre se ap6s ter implantado esse tipo de
departamentalizacdo na empresa houve alguma dificuldade. Todas as empresas
responderam que nao encontraram nenhuma dificuldade.

A questdo seguinte, buscou saber se ao implementar a Departamentalizacdo, qual foi
o feedback dos funcionérios, apenas seis empresas responderam: Empresa 1: “Aumentou
a responsabilidade e comprometimento com o servico postado”; Empresa 2: “Todos
tentando se unir na melhor forma possivel”; Empresa 3: “Como disse desde a sua
fundacdo ela sustenta este sistema”. Empresa 4: “Nossa empresa sempre trabalhou com
departamento, quem entrou ou entra na empresa ¢ contratado para seu departamento”;
Empresa 5: “Melhorou a comunicagdao”; Empresa 6: “Melhorou a qualidade e o
atendimento”. Portanto, para as empresas pesquisadas a departamentalizagdo houve
algum tipo de feedback do colaborador.

No ultimo questionamento, buscou se saber a qual(is) dias as empresas dariam para
outras empresas que pretendem utilizar a departamentalizacdo, apenas seis empresas
responderam. Nesse caso tem-se: Empresa 1: “Analisar e estudar os processos para que
tudo ocorra sem nenhuma surpresa futura”; Empresa 2: “todas fazem, mas com
precaucao para nao assustar os funcionarios”; Empresa 3: “Pessoas competentes para sua
area ¢ importante para que o negocio flua da melhor maneira possivel”’; Empresa 4: Se a
empresa quiser resultados positivos e controlavel o caminho ¢ este”; Empresa 5:
“Melhora o ambiente organizacional”; Empresa 6: “Contratagdo de funcionarios”.
Portanto, todas as falas apontam fatos positivos com a adoc¢do da Departamentalizagao.

Visando identificar os termos mais comuns relatados na quarta, sétima e oitava

questdes, foi gerado uma imagem Figura 3 (nuvem de palavras pelo Gerador de nuvem
de palavras Creator Maker Tool).
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Figura 3: Termos comuns nos relatos dos entrevistados.
Fonte: dados da pesquisa,2022.

Observa-se pela nuvem de palavras gerada com as frases das respostas as questdes
mencionadas, que dos termos relatados, a palavra “Melhorou” ¢ destaque, seguida de
“empresa” e outros também importantes, evidenciando que a Departamentalizacdo gera
melhorias no ambiente organizacional.

CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa objetivou apresentar um estudo sobre departamentalizacéo
realizadas nas empresas em Tangara da Serra-MT, das as empresas analisadas, 0s
resultados apontam que em sua maioria elas adotam a departamentalizacdo e que esse
método de organizar as atividades, fungfes, cargos e distribuicdo dos recursos
organizacionais, impacta de forma positiva na rotina dos colaboradores.
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RESUMO: A presente pesquisa objetivou verificar como os colaboradores que atuam nas
empresas de Tecnologia em Tangara da Serra entendem o impacto do desenvolvimento de pessoas
em suas carreiras. A metodologia adotada partiu de estudos bibliogréficos, estudo de campo com
coleta de dados de 12 colaboradores onde foi adotado um instrumento elaborado pelo Google
Forms contendo 5 perguntas objetivas. Como resultados, podemos constatar que a maioria dos
colaboradores sentem se satisfeitos com o seu desempenho profissional e os métodos de
desenvolvimento que as organizagdes adotam tem contribuido para a melhoria de conhecimento
dos colaboradores.

Palavras-chaves: Melhoria, Conhecimento, Colaborador, Empresa.

INTRODUCAO

Desenvolvimento é uma forma de desenvolver a equipe de colaboradores de determinada
empresa, para obter retorno eficiente de produtividade, engajamento para empresa e
melhor qualidade de comunicacdo entre os colaboradores. Assim, a qualificacdo dos
colaboradores possibilita exceléncia gradualmente na organizacdo. O desenvolvimento
de recursos humanos nas empresas pode ser algo a ser estimulado e aplicado ao dia a dia
corporativo.

Nesse contexto, a presente pesquisa objetivou verificar como os colaboradores que atuam
nas empresas de Tecnologia em Tangard da Serra entendem o impacto do
desenvolvimento de pessoas em suas carreiras.

DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS.

O desenvolvimento de pessoas esta mais relacionado com a educacao e com a orientagdo
para o futuro do que o treinamento. Sendo que o desenvolvimento estd mais focado no
crescimento pessoal do empregado e visa a carreira futura e ndo apenas o cargo
atual. Ainda segundo o autor, visa dar-lhes a formacéo béasica para que aprendam novas
atitudes, solucdes, ideias, conceitos e que modifiqguem seus habitos e comportamentos e
se tornem mais eficazes naquilo que fazem. Neste contexto, o desenvolvimento inclui o
treinamento, a carreira e outras experiéncias (CHIAVENATO, 2010; MILKOVICH E
BOURDREAU (2010).
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O desenvolvimento consiste num processo de longo prazo capaz de intervir de maneira
positiva nas competéncias dos colaboradores, influenciando em sua motivacéo, tornando-
os figuras valiosas para a empresa. Os principais métodos de desenvolvimento de pessoas
podem ser no cargo atual e fora do cargo. Portanto, cabe ao colaborador e a empresa
escolher por qual método adotar (CHIAVENATO, 2010).

Para Chiavenato (2010), o desenvolvimento de pessoas no cargo atual pode ser realizado
de diversas formas, as principais sdo: a) Rotacdo de cargos, que consiste nos
colaboradores em expandir suas habilidades, conhecimentos e capacidades; b) Posicdes
de assessoria, que constitui na pessoa com potencial trabalhar provisoriamente sob a
supervisdo de um gerente; c) Aprendizagem pratica, consiste no treinando atuar com
resolugdo de problemas nos projetos; d) Atribuicdo de comissdes, permite a pessoa
participar de comissdes de trabalho, compartilhando da tomada de decisdes; €) Cursos e
seminarios externos, oferece oportunidade de adquirir novos conhecimentos e
desenvolver habilidades conceituais e analiticas; f) Exercicios de simulacdo, incluem
estudos de casos, jogos de empresas, simulacdes de papéis etc.; g) Treinamento fora da
empresa, cujo foco primario é ensinar aos treinandos a importancia em trabalhar em
equipe; h) Estudos de casos, é a descricao escrita de um problema organizacional para ser
analisado e resolvido; i) Jogos de empresa, equipes de funcionérios ou de gerentes
competem umas com as outras tomando decisdes a respeito de situacOes reais ou
simuladas de empresas; j) Centros de desenvolvimento internos, que séo as universidades
corporativas; kl) Coaching, integra varios papéis como lider renovador para transformar-
se em um coach. (CHIAVENATO, 2010).

Ja os métodos de desenvolvimento de pessoas fora do cargo sdo: a) Tutoria ou mentoring,
quando um executivo exerce um papel ativo em guiar e orientar uma pessoa em sua
carreira; e b) Aconselhamento de funcionarios, € um aconselhamento que surge alguns
problemas de desempenho e o foco da discusséo € relacionado com o processo de
disciplina (CHIAVENATO, 2010).

Em geral, o desenvolvimento de pessoas nas organizagdes foca na educacao (formal ou
ndo) e na vivéncia para ajudar a construir conhecimentos, reforcar pontos positivos e
minimizar os negativos. Para tanto, o processo tende a ser adotado de forma estruturada
pelos times de gestdo de pessoas, incluindo o RH, lideres e parceiros para uma abordagem
frequente que favoreca o autoconhecimento.

METODOLOGIA

O método de abordagem utilizado para a organizacdo deste trabalho foi por meio de
pesquisa bibliografica referente ao tema proposto. Ja os procedimentos metodoldgicos
para a coleta dos dados foram respaldados por pesquisa qualitativa com a aplicacdo de
um questionario estruturado por questdes fechadas abordando alguns aspectos do
desenvolvimento de pessoas a ser respondido pelos colaboradores das empresas do
segmento de Tecnologia da Informagéo de Tangara da Serra. A aplicacdo do questionario
foi realizada in loco nas empresas selecionadas.

Dessa forma, a coleta desses dados qualitativos nos ajudaram a compreender como 0S
colaboradores que atuam nas empresas pesquisadas entendem o impacto do
desenvolvimento de pessoas em suas carreiras. E detalhamos a seguir a analise dos
resultados da nossa pesquisa.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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A primeira questdo buscou saber do colaborador como o desenvolvimento pessoal
contribuir com na sua carreira, conforme Figura 1.

N&o colabora na minha carreira

Melhora a minha produtividade

Me incentiva a buscar
novosconhecimentos

I
Aprimora meus I
conhecimentosprofissionais

0 2 4

Figura 1. Como o desenvolvimento pessoal colabora na carreira do colaborador,
Fonte: dados da pesquisa,2022

Observa-se que 5 colaboradores, ou seja 41,7% afirmaram que colabora incentivando na
busca por novos conhecimentos, ou seja, desperta no colaborador o interesse em
melhorar, obtendo mais informagdes. Por outro lado, para 33,3% dos entrevistados, a
contribuicdo vem no sentido de aprimorar os conhecimentos profissionais. E para 25%
contribui com a melhora na produtividade. Nota-se, que em todos as respostas, 0s
colaboradores apontam alguma forma de melhoria.

O segundo questionamento, apontou algumas frases para que o colaborador apontasse de
que forma o desenvolvimento pessoal pode influenciar nas empresas, conforme Figura 2.

@ Oportunidade de crescimento
profissicnal

@ Trazer melhonas continuas
Methorar o engajamento da eguipe

@ Aumentar 2 produfividads

@ |mpuisionar a camreira

@ N3o influenciz em nada na empresa

Figura 2. Como o desenvolvimento do colaborador influencia nas empresas
Fonte: dados da pesquisa,2022

Para essa abordagem, tem-se que 50% dos colaboradores consideram que o
desenvolvimento pessoal influencia nas empresas melhorando o engajamento das
equipes, outros 50% consideram que gerando aumento na produtividade, e 16,7%
apontaram que a contribuicdo traz melhorias continuas.

Como destacado por Chiavenato (2010), o desenvolvimento de pessoas pode ser realizado
adotando-se diversas técnicas ou forma, com o colaborador estando no cargo ou nao.
Dessa forma, o terceiro questionamento buscou saber do colaborador se a empresa usa
algum dos métodos de desenvolvimento listados abaixo, Figura 3.
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Figura 3. Tipos de método de desenvolvimento adotado pela empresa
Fonte: dados da pesquisa,2022

Em andlise aos dados acima, tem-se que os métodos mais adotados sdo o Treinamento
Técnico com 41,7% das respostas, ja o Treinamento Comportamental apresenta 2
respostas, ou seja, 16,7% das empresas; e 33,3% apontaram ndo saber informar. Portanto,
para o publico pesquisado ha um percentual elevado e ndo conhecimento dessas técnicas.
Em seguida, a pesquisa quis saber se o colaborador concorda que as empresas
implementem métodos de desenvolvimento para a carreira deles. Para essa questdo tem-
se 41,7% concordam que implementem, 25% disseram concordar totalmente, outros 25%
apontaram ser indiferente e 8,5% disseram discordar.

A Ultima questdo buscou saber com que frequéncia o colaborador se sente integrado
dentro da empresa. A respostas apontam que 50% se sentem integrados frequentemente,
ja 25% informaram muito frequentemente e outros 25% ocasionalmente.

CONSIDERACOES FINAIS

A finalidade desta pesquisa foi verificar como os colaboradores que atuam nas empresas
de Tecnologia da Informacdo sediadas em Tangara da Serra entendem o impacto do
desenvolvimento de pessoas em suas carreiras.

Com a pesquisa, conclui-se que, a maior parte dos colaboradores estdo satisfeitos com o
seu desempenho profissional dentro das empresas e que esses métodos de
desenvolvimentos nas organizacdes vém possibilitando a melhor execucéo do trabalho
em equipe. Consequentemente 50% dos colaboradores questionados se sentem
frequentemente integrados dentro das organizagoes.
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Resumo: O presente trabalho tem como objetivo analisar os efeitos do clima e cultura
organizacional no comportamento dos colaboradores de uma empresa do ramo de cosméticos da
cidade de Tangara da Serra-MT, Para tanto, os resultados da pesquisa aplicada foram analisados
com a finalidade de gerar um diagndstico sobre as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho,
para compreender 0s motivos que contribuem para um clima mais harmoénico na empresa.

A metodologia se fundamentou nas pesquisas, bibliogréafica, de campo, exploratéria e
descritiva, com andlise qualitativa, que se materializou com a criagdo de uma pesquisa qualitativa
em formato de formulario composta por 12 perguntas, que posteriormente foi aplicado a trés
colaboradores da empresa escolhida pela equipe. Os resultados apontam caracteristicas das
relagGes internas dos trabalhadores baseadas nas experiéncias pessoais de cada um. De modo geral
o0s colaboradores mostraram-se satisfeitos com o ambiente de trabalho, tanto nas relacfes entre o
grupo, quanto dentro da estrutura formal de comunicagdo com a chefia.

Palavras-chaves: Clima organizacional, Cultura, Colaboradores, Satisfacdo

INTRODUCAO

A proposta dessa pesquisa foi analisar por meio de um questionario a visao dos
colaboradores de uma empresa local sobre suas percepgdes sobre a cultura e clima
organizacional. A partir da observacdo das respostas verificou-se que a presenca desses
aspectos se complementa no dia a dia, bem como exercem influéncia nos niveis de
satisfacdo no ambiente de trabalho. Devido a competitividade do mercado atual, os
gestores se tornaram mais estratégicos. Percebe-se por um lado, uma busca por melhoria
da qualidade de produtos em agdes organizacionais concentradas na satisfacdo dos
consumidores. Em compensacao, os esforcos na direcdo da satisfacdo dos colaboradores
também se intensificaram, e esses passaram a ser vistos de forma mais humanizada, e
reconhecidos como colaboradores ou parceiros da organizagéo.

CULTURA E CLIMA INFLUENCIADORES DA SATISFACAO NO TRABALHO

A cultura organizacional envolve um conjunto de valores compartilhados pelos
membros de uma organizagao, que as diferencia das demais. Entende-se tal apontamento
ampliando os valores como caracteristicas, normas, preceitos comuns a todos oS
funcionarios. Dessa forma, quando praticados pelo coletivo, os valores tornam-se
organizacionais e, consequentemente, passam a caracterizar a organizagdo, tornando-a
singular. A partir dai, ao cita-la, rapidamente vira a mente das pessoas as particularidades
que sdo marcantes e unicas a ela (ROBBINS et al., 2010).

! Discente do Curso Técnico em Recursos Humanos Integrado ao Ensino Médio do Instituto Federal de
Mato Grosso Campus Avanc¢ado Tangaré da Serra. E-mail: julianaevellyn04@gmail.com
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A ideia de que toda acdo de mudanga sO € definitiva se atingir a cultura da
organizacdo, parte de um grupo de propriedades do ambiente de trabalho que ao serem
notadas e praticadas pelos colaboradores, tornam-se importantes elementos de influéncia
sobre o comportamento. Além das regras formalizadas pela empresa, existem as nédo
formais, que, mesmo ndo sendo regulamentadas, compdem o c6digo de conduta da
organizacdo. Ambas quando ndo cumpridas levardo a reprovacdo (CURY, 2015).

J& o clima organizacional diz respeito a influéncia do ambiente interno no
comportamento dos individuos. A vida no trabalho é determinante para a qualidade de
vida e desempenho da organizacdo. Os colaboradores percebem e atribuem significados
para os estimulos provenientes deste ambiente, considerando que as atitudes positivas ou
ndo positivas atuam diretamente na motivacdo do colaborador, e esta é a forma mais
perceptivel dos efeitos do clima (ROBBINS et al., 2010).

O clima organizacional influencia diretamente a satisfacdo dos colaboradores, pois
o trabalho de uma pessoa ndo se limita a atividades regulares que lhe sdo atribuidas
diariamente, mas resulta da convivéncia e aceitacdo das normas organizacionais para o
alcance de padrdes de desempenho, entre outros fatores. E destacado, também, que a
satisfacdo estd atrelada muito mais a experiéncias positivas vivenciadas no ambiente de
trabalho do que a remuneragcéo (ROBBINS et al., 2010).

METODOLOGIA

A pesquisa de cunho qualitativo foi aplicada em uma empresa do ramo de
cosméticos da cidade de Tangara da Serra-MT. A equipe do trabalho primeiramente
formulou um formulario composto de 12 perguntas objetivas, das quais foram escolhidas
6 para demonstrar o clima e a cultura da organizacgdo nesse estudo.

Na execucdo da pesquisa 0 questionario foi apresentado aos funcionérios pela
equipe de discentes, sendo exposto o objetivo da pesquisa, de avaliar as relagdes
empresariais, e posteriormente o formulario foi entregue a trés colaboradores
separadamente que foram orientados antecipadamente a responder com sinceridade todas
as perguntas expostas. A metodologia abrange pesquisas, bibliografica, de campo,
exploratoria e descritiva, com anélise qualitativa.

ANALISE DOS RESULTADOS

Ao analisar os resultados obtidos da aplicacdo dos questionarios, nota-se que as
percepcdes dos trés colaboradores em relacdo a empresa sdo de maneira geral, positivas.
Tanto nas questdes referentes a cultura, quanto nas que abordavam especificamente o
clima. As respostas mostram que 0s colaboradores apresentam uma boa visdo da
organizacéo, além de um pensamento uniforme em relagéo a tais aspectos. A observacgao
de determinadas perguntas permite inferir os trés colaboradores sentem satisfeitos com o
trabalho.

Questdo 1 - Vocé sente que nesta organizacdo a dedicacdo dos funcionarios é

recompensada?

C1- Quase sempre
C2- Sempre
C3- Sempre
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Questdo 2 - Um aspecto importante para a satisfacdo dos colaboradores € a
recompensa. A satisfacdo ndo esta atrelada somente ao salério, ela é rodeada de outros
fatores, como, por exemplo, o reconhecimento do esfor¢o do colaborador, que dedica-se
a organizacdo, buscando sempre apresentar bons resultados.

O relacionamento entre a equipe é confortavel para vocé?
C1- Quase sempre
C2- Quase sempre
C3-Quase sempre

O espirito de colaboracéo entre a equipe é:
C1- Muito valorizado

C2- Extremamente valorizado

C3- Muito valorizado

Questdo 3 - Outro ponto fundamental para que haja satisfacdo no trabalho é a boa
convivéncia com os demais colaboradores. Estar, diariamente, confortavel com os
colegas, é essencial no ambiente organizacional. O espirito de parceria é determinante
para o bom desempenho de atividades desenvolvidas pela equipe. Percebe-se que 0s trés
colaboradores concordam no que diz respeito ao bom relacionamento interpessoal na
empresa, apresentando respostas similares.

Questdo 4 - Com que frequéncia vocé percebe que a sua opinido é levada em
consideracdo para a tomada de decisdes da empresa?

C1-Quase sempre

C2- Quase sempre

C3- Quase sempre

A partir desta questdo infere-se que as contribui¢cbes dos colaboradores sdo
importantes para determinagdes importantes na empresa. O colaborador tende a estar mais
satisfeito quando sente que € considerado e que sua participacao € relevante.

Questdo 5 - A empresa se preocupa com as necessidades pessoais e 0 bem-estar dos
colaboradores?

C1-Sempre

C2- Sempre

C3- Sempre

Por fim, observa-se que é unanime a opinido dos colaboradores em relagéo a
preocupacdo da empresa com suas necessidades. O atendimento e o adequado tratamento
das ansias dos funcionarios, determina o quanto estes vao sentir-se amparados e seguros
em relagéo a organizacéo.

CONSIDERACOES FINAIS

Primordialmente as organizagfes tém de se preocupar com as relagcdes que sdo
desenvolvidas internamente, pois essas influenciam diretamente na satisfacdo que havera
por parte do colaborador em relacdo ao grupo e empresa. Desse modo, quando ha a
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satisfacdo por parte de todos os integrantes é possivel que o comprometimento com o
desempenho profissional seja maior.

Ademais, a relacdo que existe entre funcionério e chefe deve ser também valorizada,
de forma que haja sempre respeito e entendimento de todas as partes. Com essas
caracteristicas positivas sendo praticadas, havera prosperidade e harmonia em todos 0s
setores dentro de uma organizacao.
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Vagner de Jesus ARAUJO'; Adilson Vagner de OLIVEIRA

RESUMO: Ao reconhecer a importancia da diversidade nas empresas, este trabalho analisa as
préticas de gestdo de recursos humanos dentro das organizagdes para identificar os desafios da
inclusdo e tentar explicar a questdo da motivagdo da diversidade. Trata-se de um estudo de caso
na area de gestdo da diversidade realizado no municipio de Barra do Bugres-MT, entre 0s anos
de 2021 e 2022. O estudo se destaca pela metodologia qualitativa efetivada através de um
questionario com perguntas abertas aplicado a 5 (cinco) profissionais da area de recursos humanos
da empresa. Os achados deste estudo sugerem que treinamentos, implementacdo de politicas
organizacionais, a¢Oes afirmativas e programas de incentivo dentro da organizacdo tém sido as
melhores formas de lidar com a diversidade.

Palavras-chave: Diversidade. Inclusdo. Programas de Incentivo. Treinamentos.
INTRODUCAO

De acordo com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD
2019), realizada pelo IBGE, a maioria das pessoas no pais sdao mulheres (51,8%),
enquanto mais da metade da populacdo se identifica como negra ou parda. Apesar de
ainda estar desatualizado, os dados mais recentes que temos sobre pessoas com
deficiéncia (PCDs) sdo do Censo 2010, que mostra que cerca de 24% da populacéo
declara ter algum tipo de deficiéncia. Embora n&o existam numeros precisos que mostrem
esse percentual para a populacdo LGBTQ+ no Brasil, acredita-se que mais de 20 milhdes
de pessoas se identifiquem como membros desse grupo social (FLEURY, 2020).

Portanto, quais acdes os gestores podem realizar para limitar a disseminagéo do
preconceito dentro das organizacGes e promover a valorizacao da diversidade por meio
da igualdade de direitos sociais, civis e profissionais? Para responder a essa questéo, o
objetivo geral da pesquisa foi criar um mapa da diversidade e da inclusdo na organizagéo
com o auxilio de profissionais de recursos humanos em uma empresa frigorifica na cidade
de Barra do Bugres/MT.

GESTAO DA DIVERSIDADE: DIREITOS E PROGRAMAS DE INCENTIVOS

Em primeiro lugar, € importante conceituar a gestdo da diversidade, que pode ser
definida como o tratamento dado a diversidade de grupos dentro de um determinado
sistema social, incluindo diferencas de orientacéo racial e sexual, idade, cultura e métodos
organizacionais de resolucdo de problemas (OLIVEIRA; RODRIGUEZ, 2004, p. 02).

O tema da diversidade cultural no empresariado brasileiro surgiu recentemente,
na virada da década de 1990, quando surgiram as primeiras campanhas e programas de
apoio aos modelos americanos de negocios (FLEURY, 2000). Para alcancar um modelo
de emprego igualitario, onde cada funcionario receba 0 mesmo tratamento
independentemente de suas circunstancias pessoais, é necessario o comprometimento do

! Instituto Federal de Mato Grosso — Contato: vagneraraujorjj@gmail.com
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setor empresarial. Como resultado, o proximo paragrafo analisa as politicas e acdes
afirmativas necessarias.

Ao discutir a diversidade, é imprescindivel trazer a tona 0s incisos XXX e XXXI
do artigo 7° da Constituicdo Federal de 1988, que proibem qualquer discriminacdo ou
disparidade salarial por sexo, idade, raga, estado civil ou deficiéncia. Além disso, a
igualdade € um direito fundamental assegurado pela Constituicdo e intimamente
relacionado com a dignidade humana. Com base no principio da igualdade, acGes
afirmativas devem ser desenvolvidas para efetivar a igualdade entre classes majoritarias
e minoritéarias. Nesse contexto, é fundamental destacar o conceito destacado pelo grupo
GEMAA (Grupo de Estudos Multidisciplinares da Acdo Afirmativa), que faz parte do
Instituto de Estudos Sociais e Politicos da Universidade do Estado do Rio de Janeiro:

AcdOes afirmativas sdo politicas focais que alocam recursos em
beneficio de pessoas pertencentes a grupos discriminados e vitimados
pela exclusdo socioecondmica no passado ou no presente. Trata-se de
medidas que tém como objetivo combater discriminacfes étnicas,
raciais, religiosas, de género, de classe ou de casta, aumentando a
participagdo de minorias no processo politico, no acesso a educacéo,
salde, emprego, bens materiais, redes de protecdo social e/ou no
reconhecimento cultural (GEMAA, 2021, s/p).

Para buscar minimizar a desigualdade e discriminagdo no ambito do trabalho,
como ja salientado, uma das medidas a serem adotadas € a utilizacdo de a¢des afirmativas.
N&o obstante, muitas vezes essa politica ndo € tdo aceita pela sociedade como um todo e
as empresas tém se empenhado em propiciar um ambiente de trabalho mais inclusivo,
para que sejam criadas oportunidades para que 0s grupos de minoria alcancem
crescimento profissional (NUNES, 2019). Assim, os programas de incentivo e agoes
afirmativas sdo fundamentais para o desenvolvimento dos colaboradores pertencentes aos
grupos minoritarios.

Dito de outra forma, para que isso aconteca, € necessaria uma gestéo eficaz para
que mulheres, pessoas LGBTQIAP+, pessoas com deficiéncia e outros grupos
minoritarios possam se desenvolver juntos e alinhados aos objetivos da empresa
(NUNES; ELY, 2019). E fundamental que os incentivos citados sejam adequados aos
objetivos da empresa, caso contrario nao estardo diretamente relacionados as politicas de
responsabilidade social corporativa da empresa.

METODOLOGIA

Utilizando técnicas de coleta de dados e entrevistas, foi realizado um estudo de
caso para atingir o objetivo da pesquisa. Seguiu-se a coleta de informacGes-chave para
continuar a investigacdo. Quanto ao método escolhido, refere-se a uma técnica em que o
pesquisador busca informacgdes sobre um problema para encontrar uma solucdo que
sustente suas hipdteses (LAKATOS, 2003). Assim, a observacdo de fatos e fenémenos
por meio da coleta de dados tornou-se relevante, a coleta de dados foi realizada em um
frigorifico bovino. Cinco individuos do Departamento de Recursos Humanos foram
entrevistados por meio de questionario com perguntas abertas.

Para compreender os achados, o pesquisador também deve integrar os dados da
pesquisa com os fundamentos tedricos existentes sobre os temas abordados. Quanto a
abordagem qualitativa, Minayo (2001, p. 156) afirma que "ndo se baseou em critérios
numeéricos para garantir sua representatividade, mas na elaboragdo de entendimentos de
um grupo social, uma organizacgdo etc." Semelhante a isso, Lakatos e Marconi (2007)
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afirmam que essa abordagem cientifica € um método de interpretacdo dinamica e
abrangente da realidade, pois sustenta que os fatos ndo podem ser relevantes fora de um
contexto social, politico, econémico ou outro.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O questionério utilizado contou com 10 (dez) questdes abertas, cuja respostas
foram de forma dissertativa, foi ainda abordado que as perguntas deveriam ser
respondidas expressando sempre a verdade e a exposicdo de opinido, ndo sendo
necessario a identificacdo. As descobertas do estudo podem ser interpretadas de duas
maneiras. No primeiro, a maioria dos profissionais de Recursos Humanos acredita que 0s
treinamentos para os funcionarios seriam a melhor forma de lidar com a diversidade no
ambiente de trabalho. Essas sessdes se concentrariam na importancia de respeitar as
diferencas sociais, como orientacdo sexual, raca, género, idade e outras. A segunda é a
implementacdo de politicas organizacionais, agfes afirmativas e programas de incentivo
que visam valorizar as diferengas como catalisadores de inovacao e competicao entre 0s
colaboradores da empresa. Alguns veem a diversidade como um ponto positivo para a
instituicdo, tornando-a mais forte e competitiva no mercado em relagdo aos seus
concorrentes.

Portanto, toda organizagéo, assim como seus gestores e colaboradores, deve lidar
com a diversidade criada pelas relacdes interpessoais, além de buscar a compreensao da
diversidade fora de sua defini¢do formal (FRANCA; MARTINEZ, 2009). Os resultados
mostram que a empresa ndo aceita atitudes discriminatorias dentro do ambiente
organizacional, por isso, ha debates internos sobre o tema para ajudar na conscientizacao
e educacdo de todos os colaboradores.

Algumas acdes percebidas como fundamentais para criar espacos de recepc¢do a
diversidade foram apontadas pelos participantes, tais como, a constante avaliagdo do
quadro de colaboradores, o trabalho frequente com a cultura organizacional, a fim de
preparar os colaboradores para a diversificagdo dos recursos humanos. Além de planejar
implementacdes nos processos seletivos da empresa, na medida em que se percebe a
homogeneidade na selecéo, investir na comunicagdo interna e treinamentos voltados a
diversidade e ao seu reconhecimento coletivo e valorizagéo de politicas internas.

CONSIDERAGCOES FINAIS

O objetivo principal deste estudo foi discutir como o tema diversidade tem sido
recebido pela organizacdo. Apds fazer uma pesquisa bibliogréfica e realizando um estudo
de caso em uma empresa frigorifica, normalmente, marcada pela homogeneidade de
publico trabalhador, foi possivel criar um mapa geral do tema diversidade com foco na
empresa que foi objeto desta analise. Como recomendacdes para pesquisas futuras,
aconselha-se a realizagcdo de estudos descritivos que demonstram o percentual de
mulheres, pessoas pretas e pardas que ocupam cargos relevantes em empresas com mais
de 500 funcionarios. Além disso, € aconselhavel verificar quais empresas valorizam seus
funcionarios que sdo membros da comunidade LGBTQI+ e que ocupam cargos de gestéo
no ambiente de trabalho. Tendo em vista que os achados deste estudo mostraram que
ainda existe uma resisténcia significativa por parte da empresa em introduzir a
diversidade no contexto da organizacao.
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RESUMO: O orcamento € considerado umas das ferramentas de maior relevancia em qualquer
tipo de organizacéo e contribui de forma significativa para a melhoria do desempenho de uma
organizagdo, pois envolve todos os niveis hierarquicos. Este estudo teve como objetivo verificar
se as empresas em Tangara da Serra utilizam o Orgamento Empresarial como ferramenta para
auxiliar a tomada de decisdo, buscou ainda analisar os tipos de orgamento mais utilizados pelas
empresas. Os métodos utilizados foram exploratdrios e quantitativos/qualitativos, a pesquisa foi
abordada em 8 empresas do ramo de comércio em geral, especificamente em mercados. Os
resultados apontam que a maioria das empresas utilizam ou conhecem sobre o orcamento
empresarial em suas organizagoes.

PALAVRAS-CHAVES: Gestdo. Orcamento. Decisdo. Empresarial.

INTRODUCAO

O orcamento empresarial € um instrumento de relativa importancia no processo
de gestdo de qualquer tipo de empresa, pois contribui no planejamento das receitas,
gastos, previsdo de investimentos e estimativas de despesas, além ajudar na projetacao do
fluxo de caixa permitindo assim tomadas de decisdo mais assertivas.

Enquanto ferramenta de gestdo, o orcamento atua como um plano de acéo futuro
da administracdo para um determinado periodo, podendo contemplar aspectos financeiros
e ndo financeiros.

A presente pesquisa, desenvolvida pelos alunos 1° ano do ensino medio integrado
(Técnico em Recursos Humanos) do Instituto Federal de Mato Grosso - Campus
Avancado Tangara da Serra, surgiu no intuito de associar os conhecimentos teoricos
aplicados em sala de aula com a realidade das empresas, portanto, estabeleceu-se como
objetivo “verificar se as empresas em Tangara da Serra utilizam o Or¢gamento Empresarial
como ferramenta para auxiliar a tomada de decisdo”.

ORCAMENTO EMPRESARIAL

O orgamento tem um enfoque sistematico e formal na sua execucgéo, estabelecendo
responsabilidades de planejamento, coordenagdo e controle da administracdo. Nesse
aspecto, segundo Braga (1989), o orcamento empresarial € um planejamento financeiro,
utilizado para prever receitas e despesas de uma organizacdo, servindo como um
comprovante que organiza e relaciona ideias com gastos de uma etapa pré-definida, sendo
que os dados coletados, envolvem tipos de gastos ou ganhos da empresa para definir
objetivos e metas.

A elaboracdo do orcamento abrange funcGes e operacBes que envolvem todas as
areas da empresa que tenha a necessidade de alocagdo de algum tipo de recurso financeiro,

' Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangard da Serra
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para fazer face as despesas de suas a¢Oes. Na literatura tém-se diversos tipos de orgcamento
que as organizagdes podem adotar como ferramenta para gerir melhor seus recursos, para

nossa pesquisa foram estudados os seguintes modelos:

Quadro 1. Tipos de orgamento

Continuo ou
Movel

Tipo de | Caracteristica

orcamento

Orgamento Como o nome sugere, 0s orgamentos estaticos (sdo criados pela empresa no inicio do ano,

Estético trimestre ou semestre), permanecendo sem alteragdes, independentemente dos resultados da
empresa. No caso € o mais adotado pelas organizacdes e se baseia na consideracdo de
elementos como producao, faturamento e vendas.

Orgamento Se ajusta de acordo com a demanda da empresa, e é inteiramente baseado no controle de

flexivel custos operacionais, sendo mais adequado para fun¢des administrativas.

Orgamento E um modelo projetado para ajudar as empresas que precisam se adaptar as mudancas

repentinas do mercado. Planeja o periodo de 12 meses de uma empresa por meio de uma
anélise abrangente de suas despesas e receitas, sendo que para cada més, trimestre ou prazo
concluido faz-se necessario uma revisao para determinar erros e acertos em sua execugao.

Orgamento
Base Zero

Nesse tipo de orcamento, ndo se observa o historico de custos, despesas € receitas do
negdécio, ou seja, tem com fator principal partir do pressuposto de que a empresa é nova ou
que nunca fez orgamento antes, pois, ao planejar com base no passado, pode haver um viés
para um futuro que pode ndo ser real. Portanto, a previsdo ndo estd alinhada com sua
estratégia

Orgamento
Colaborativo
ou
participativo
ou
descentralizad
0

E um modelo em que todos da empresa se envolvem, ou seja, em cada setor ou
departamentos-chave, todos poderdo colaborar ativamente no planejamento, investigacao e
producdo desse orgamento. Portanto, € o préprio departamento que estipula suas metas, de
acordo com as informacgdes que possui sobre a sua éarea de atuacdo, envolvendo assim
colaboradores e gerentes de cada setor de forma mais ativa na elaboragdo do orcamento,
trazendo maior flexibilidade operacional e descentralizagdo dos planos empresariais.

Fonte: adaptado de SOTHE &KAMPHORST, 2009; PADOVEZE & TARANTO, 2009;
LUNKES, 2009; MAXIMIANO, 2011.

Nesse contexto, 0 orcamento se constitui numa importante ferramenta de controle
que permite acompanhar o desempenho da empresa e assegurar que os desvios do plano
sejam analisados e adequadamente controlados, auxiliando assim o processo decisorio
nas organizagdes (OLIVEIRA, PEREZ JR E SILVA, 2010).

METODOLOGIA
Neste trabalho, o método de pesquisa utilizado foi o exploratério, levando os alunos

a entender melhor a tematica pesquisada. Dessa forma os estudos exploratorios de
fundamentaram em levantamento de dados de pesquisa de campo e pesquisa bibliogréfica
em obras consideradas classicos ligados ao tema.

A coleta dos dados se deu através de uma pesquisa qualitativa sustentada pela
aplicacdo de um questionario estruturado com 8 questdes, sendo 7 objetivas e 1 de
resposta aberta. A aplicacdo do questionario foi realizada in loco em 8 empresas do
comeércio, especificamente nos supermercados. A coleta desses dados qualitativos nos
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ajudaram a compreender como as empresas utilizam o orgamento empresarial para
auxiliar a tomada de decisao.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa foi aplicada no segmento de comércio, especificamente em mercados.
E inicialmente a pesquisa buscou saber qual o porte da empresa, conforme a questéo 1,
Figura 1.

@ Grarde Pore
® Médio Porte

9 Paqueno Porte
@ Microempresa

Fonte: dados da pesquisa,2022
Figura 1- Porte da empresa.

Em andlise a figura 1, verifica-se que 37,5% responderam pertencer ao porte
médio, 25% sdo de grande porte, 25% sdo de pequeno porte e 12,5% sdo microempresas.

Em seguida, a segunda questao, que teve como intuito analisar qual é a visdo das
empresas diante da importancia do uso do orgamento. Diante disso, observa-se que 75%
responderam considerar muito importante e 25% acham importante o uso do orgcamento
empresarial, portanto, fica evidente que a importancia que as empresas pesquisadas
atribuem a essa ferramenta que auxilia na gestdo, conforme mencionado por OLIVEIRA,
PEREZ JR E SILVA, 2010).

Na questdo 2, conforme a figura 2, foi analisado qual o tipo de or¢camento que cada
empresa usa.

@ Owgamento Estatico

® Orcamento Flexivel

¥ OQrgamento Continuo

® Ogamento Base Zero(obz)

Fonte: dados da pesquisa,2022
Figura 2- Tipos de orgamento.

Dessa forma, certifica-se que 37,5% responderam fazer o uso do Orgamento
Continuo. Esse modelo tem como caracteristica que a cada periodo estabelecido pela
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empresa se realizada uma reviséo para determinar erros e acertos em sua execugdo. Para
37,5% das empresas, 0 modelo usado é O orcamento Flexivel que tem como carateristica
se ajustar as demandas da empresa. E para 0s outros 25% das empresas pesquisadas, 0
orcamento Estatico € o mais utilizado.

A questdo seguinte, buscou saber quantos colaboradores a organizagdo possuia. E
50,0%, das empresas informaram possuir acima de 100 colaboradores em sua empresa,
37,5% responderam ter até 10 funcionarios, Apenas 12,5% responderam que possuem de
11 a 20 funcionarios.

Em seguida, buscou-se saber das empresas se elas faziam o uso do orcamento, e
87,5% das empresas responderam que sim e as outras 12,5% responderam que ndo. Nesse
caso, fica claro que essa ferramenta é muito usada pelas empresas.

A questdo seguinte, buscou saber se a empresa tem visto beneficios no uso do
orcamento. E as 8 organizacgdes responderam: A empresa 1 informou que “sim, gera
diminui¢do nos custos da empresa”. A empresa 2, disse que o beneficio esta “na
organizagdo das Finangas”. Ja a empresa 3, informou que “sim, traz maior clareza dos
custos e gastos da empresa”. Para a quarta empresa, a resposta foi que: “gera maior
controle ¢ melhor identificagdo nos pontos a serem melhorados”. A quinta empresa
pesquisada respondeu que “O uso de orcamentos dentro da empresa faz com que
possamos tomar decisGes como descontos, formas de pagamento e até entrega, fazendo
com que possamos competir com outras empresas do mesmo segmento e possamos
melhor atender nossos clientes”. Na sequéncia, a sexta empresa informou que o beneficio
gerando esta na ‘“Pesquisa de pregos”. A sétima empresa informou que “Néo temos um
orcamento”. E por fim, a oitava empresa respondente informou que sim, mas ndo disse
qual o beneficio gerado. Nota-se, portanto, que nas empresas pesquisadas a elaboracao
pode contribuir gerando diversos tipos de beneficios.

Em seguida foi questionado se a empresa considera importante o uso do orgamento
em suas receitas e despesas. Dessa forma, certifica-se que 75% responderam que
consideram muito importante e os outros 25% afirmaram considerar importante o uso do
orcamento em sua organizacao.

A Ultima questdo buscou saber com que frequéncia a empresa percebe melhorias
nos resultados com o uso do orgcamento. Foi identificado que 62,5% das empresas a
melhoria nos resultados sdo muito frequentes e para 37,5% essa melhoria se da
frequentemente. Portanto, é perceptivel que as empresas veem melhorias com o uso do
orgamento.

CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa obteve um resultado positivo sobre o conhecimento e uso do orgamento
empresarial nos Mercados em Tangara da Serra, tendo a concluséo de que apenas 12,5%
das empresas ndo adotam o orgamento. Organizar e manter as receitas e despesas de uma
empresa é de grande importancia no ambito empresarial. Uma sugestdo de grande
importancia para as organizages, para um plano futuro, seria o treinamento de todos 0s
colaboradores da empresa, pois durante o processo de pesquisa, foi constatado que apenas
0s gerentes ou 0s gerentes de RH e donos das empresas onde foram feitas as pesquisas,
compreendiam e sabiam responder o formulario e diante disso, é eficiente que as
empresas facam o treinamento, para que os funcionarios saibam mais sobre o orcamento
empresarial e 0s processos administrativos que existem dentro de sua organizagéo.
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RESUMO: O organograma de uma empresa Se caracteriza como a maneira de organizar e
documentar a estrutura organizacional de qualquer tipo de organizacdo. Ele serve basicamente
para evidenciar as hierarquias necessarias para a empresa possa funcionar da melhor maneira
possivel, trazendo muitos beneficios para a salde a mesma. A presente pesquisa tem como
objetivo verificar se as empresas instaladas no Shopping de Tangara da Serra elaboram o sistema
de representacéo grafica simplificada da estrutura organizacional (organograma. Adotou-se como
procedimentos metodoldgicos a pesquisa bibliogréfica e para a coleta de dados a aplicagdo de um
questionario com 7 questdes objetivas. Os resultados da pesquisa mostram que os modelos de
organograma mais utilizados elas empresas pesquisadas sdo o Classico e o Linear e a maioria
delas consideram importante o uso desse instrumento.

Palavras-chaves: Hierarquia, Estrutura Organizacional, Empresa.

INTRODUCAO

O Organograma esta presente em qualquer tipo de empresa, pois representa a sua
estrutura administrativa, ou seja, seus setores ou departamentos e as relagdes entre eles.
O organograma, portanto, constitui-se em um grafico que representa a estrutura formal
da organizacdo, demonstrando as relagdes funcionais, os fluxos de autoridade e de
responsabilidade que compdem a estrutura organizacional da empresa (ARAUJO,2011).

Nesse contexto, a pesquisa buscou verificar se as empresas elaboram esse
instrumento que permite visualizar a representacdo grafica da estrutura organizacional de
uma empresa, apresentado de forma especificada seus 6rgdos, niveis hierarquicos e as
principais relagdes formais entre eles.

ORGANOGRAMA E SUA FUNCAO NAS ORGANIZACOES

O organograma consiste numa representacéo grafica de forma simples da estrutura
organizacional de uma instituicdo, evidenciando 0s seus setores/departamentos, seus
niveis hierarquicos e as principais relacbes formais entre eles, e se configura como a
ferramenta mais usado para representar a formalizacdo da estrutura organizacional da
empresa e a interacdo de seus integrantes, sendo que é através dele que se demonstra
também as relacdes de poder e autoridades entre lideres e liderados( LACOMBE E
HEILBORN,2008; CURY,2010). (ARAUJO, 2011).

Esse instrumento apresenta como finalidade representar graficamente a estrutura
organizacional das empresas, demonstrando os seus niveis hierarquicos, os Orgaos e
membros da empresa; as funcdes desenvolvidas pelos érgdos; os niveis administrativos
que compdem a organizacdo. Os principais tipos de organograma sdo: a) Classico:
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também chamado de vertical, elaborado com retangulos que representam 0s 6rgdos e
linhas que fazem a ligacdo hierarquica e de comunicacdo entre eles; b) Funcional:
relag6es funcionais da organizagdo. ¢) Matricial: é usado para representar a estrutura das
organizacbes que ndo apresentam uma definicdo clara das unidades funcionais, mas
grupos de trabalhos por projetos que podem ser temporarios (estrutura informal).d)
Horizontal: representa as relacdes horizontalmente, ou seja, 0 cargo mais baixo na
hierarquia ndo estd numa posi¢do abaixo dos outros (0 que pode ser interpretado como
discriminacdo, ou que ele tem menos importancia), mas ao lado; e) Radial ou circular:
tem formatagdo suave, sua estruturacdo tende a reduzir conflitos entre
superiores e 0s subordinados, pois as linhas de autoridade sdo de dificil interpretacdo
quando as subordinagfes. A autoridade tende a ser de dentro para fora, ou seja, do centro
para as periferias; f) Linear: também conhecido como de responsabilidade, sua
preocupagdo ndo é apresentar o posicionamento hierarquico, mas, sim, as diferentes
funcbes executadas por integrante da organizacdo a partir das tarefas, mostra quem é o
responsavel por delegar, coordenar executar e monitorar uma atividade; g) Barras:
representados por intermédio de longos retangulos a partir de uma base vertical, onde o
tamanho do retangulo € diretamente proporcional & importancia da autoridade
que o representa (CHIAVENATO,2001,2010; CURY,2010;ARAUJO, 2011;
OLIVEIRA,2011).

METODOLOGIA

No decorrer de alguns estudos sobre o tema Organograma, niveis hierarquicos,
cargos, decisdes etc., nas disciplinas Rotinas Organizacionais, Fundamentos de RH e
Fundamentos e Administracdo, surgiu o seguinte questionamento, o Organograma &
importante para as empresas? Se elas utilizam esse método, ou esse meio de organizacgéo,
assim fomos atras de autores e comegamos a fazer uma pesquisa junto as empresas.

Inicialmente, procedemos com a pesquisa bibliografica em livros, artigos e outros
materiais para aprofundar no assunto. Em seguida, decidiu-se pela formulacdo das
questdes e escolha do segmento a ser pesquisado. O publico escolhido para a pesquisa
foram as empresas instaladas no Shopping de Tangara da Serra, sendo que 7 empresas se
dispuseram participar da pesquisa. Dessa forma, para a coleta de dados, utilizou-se como
estratégia a aplicacdo de questionario, estruturado com 7 questdes objetivas que buscaram
saber sobre 0 segmento econdémico em atua (comércio, servico, industria ou agronegécio),
0 porte da empresa (microempresa, pequena empresa, média empresa ou grande empresa,
se conhece e se elabora organograma, além outras informacg6es detalhadas nos resultados.

DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A objetivou verificar se as empresas elaboram o sistema de representacdo grafica
simplificada da estrutura organizacional de uma instituicdo, especificado seus 6rgaos,
niveis hierarquicos e as principais relacdes formais entre eles, onde o principal proposito
é estruturar e apresentar a hierarquizacdo e as relagdes entre diferentes setores da
organizacdo. Desse modo, a primeira questdo buscou saber, o porte econémico da
empresa. Em anélise aos dados, observa-se que 71,4% das empresas pesquisadas
responderam ser de Grande porte. Para 14,3% das entrevistadas, responderam ser de
Médio porte e outros 14,3% se consideram de Pequeno porte.

No segundo questionamento, a pesquisa buscou identificar o segmento em que a
empresa atua. Para essa questdo tem-se que 85,7% das empresas entrevistadas atuam no
comércio e 14,3% sdo do setor de servicos.
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A terceira questdo buscou saber das empresas se tinham conhecimento sobre o
Organograma, nesse caso, 71,4% das empresas responderam que tinham conhecimento
sobre o Organograma, enquanto 28,6% informaram ndo ter conhecimento. Aqui vale
ressaltar que Organograma é importante tanto para entender os destaques das empresas,
quanto para ver o movimento do funcionamento e as caracteristicas gerais do ambiente,
e é atraveés dele que se demonstra também as relacGes de poder e autoridades entre lideres
e liderados, como mencionado por LACOMBE E HEILBORN,2008 e outros estudiosos
base desse estudo.

A quarta questdo da pesquisa buscou identificar junto as empresas o tipo de
organograma que utilizam, ou seja, os modelos adotados, conforme Figura 2.

® Linear
® Classico
Horizontal
@ Circular
@ Matricial
@ Funcional
® Em barras
@ Nao possuo Organograma

Fonte: dados da pesquisa,2022
Figura 2. Tipo de organograma utilizado pelas empresas.

Conforme se nota pela Figura 2, 0 modelo Classico é o mais utilizado pelas empresas
pesquisadas, sendo apontado por 42,9% delas. Esse modelo se fundamenta em representar
as posicoes hierarquicas dentro das empresas, evidenciado em formato de caixas de
cargos distribuidos por grau de importancia, do topo até a base, mostrando assim as
relacOes hierarquicas, suas funcdes, fluxo de comunicacéo entre os cargos e estrutura de
atividades de cada setor, apresentando assim maior clareza na hierarquia e na definicédo
de funcdes, contribuindo para melhora a compreensao do fluxo de trabalho, facilitando a
gestdo. (CURY,2010; ARAUJO, 2011; OLIVEIRA,2011). Para outros 42,9%, o modelo
mais utilizado é o Linear. E para 14,3% das empresas, foi informado que ndo possuem ou
ndo adotam nenhum dos modelos elencados.

E por Gltimo, a pesquisa buscou saber das empresas se 0 Organograma € importante
para uma boa relacdo e um bom funcionamento de uma organizagdo. Em analise as
respostas das empresas, 71,4% responderam considerar muito importante e 28,6%
consideram importante. Nesse caso, observa-se que para as empresas pesquisadas, 0
organograma tem certa importancia, ou seja, elas entendem que esse instrumento é (til
facilitar a compreensdo das relagbes hierarquicas, da integracdo entre os setores,
departamentos e seus cargos, além de melhorando a comunicao entre os colaboradroes e
os clientes. (CHIAVENATO,2010, ARAUJO, 2011; OLIVEIRA,2011

CONSIDERAGCOES FINAIS

Diante do que foi pesquisado, pode-se observar que a maioria das empresas estao
cientes da importancia do Organograma, apesar disso, apenas uma pequena parcela faz o
uso. Vale ressaltar que o organograma faz parte da estrutura organizacional das empresas,
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a sua utilizacdo permite identificar de forma dindmica e sistemética os diversos setores
da empresa, para tanto eles dever ser estruturado conforme a realidade da organizagéo
para que todos possam os cargos e funcdes facilitando também a distribui¢do dos recursos
e as rotinas e operacOes diarias da empresa. (COLENGHI, 2003).
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RESUMO: Este trabalho tem como objetivo demonstrar os resultados de uma pesquisa que
buscou verificar se as empresas do comercio varejista em Tangara da Serra fazem Planejamento
Estratégico de Recursos Humanos como forma de organizar sua necessidade de méo de obra.
Nessa pesquisa 0 modelo metodoldgico utilizado foi o exploratério, fundamentados em
levantamento de dados em campo e pesquisa bibliografica. A coleta de dados se deu através de
uma pesquisa qualitativa aplicada junto a diversos segmentos de empresas escolhidos de forma
aleatdria, em grande parte do segmento comércio, optou-se por realizar um questionario com 6
questdes fechadas que englobaram informac@es se a empresa faz Planejamento Estratégico de
RH, se ha participacdo dos colaboradores na elaboracdo do Planejamento, dentre outras
informacGes importantes para a pesquisa. Os resultados apontam que planejamento estratégico €
um sistema na qual auxilia a definir um melhor caminho organizacional para atingir ou obter mais
resultados positivos.

PALAVRAS-CHAVE: Planejamento Estratégico de Recursos Humanos, Empresas,
Colaboradores.

INTRODUCAO

O Planejamento estratégico de Recurso Humanos é um importante instrumento da
area de Gestdo de Pessoas que atua com anélise de dados sobre os colaboradores e auxilia
na tomada de decisGes mais alinhadas com os objetivos do negdcio, sendo um aliado para
0 acompanhamento dos processos internos. Essa ferramenta deve estar alinhada com o
com o planejamento estratégico da organizacdo. Assim o papel do RH estratégico,
consiste em direcionar e impulsionar a empresa em direcdo as suas metas
(CORNETTA,2001; CHIAVENATO, 2009, 2014).

Nesse contexto, a presente pesquisa buscou verificar junto as empresas do comercio
varejista em Tangard da Serra se elas fazem Planejamento Estratégico de Recursos
Humanos como forma de organizar sua necessidade de méo de obra.

A IMPORTANCIA DO PLANEJAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

O Planejamento Estratégico de pessoas ou Gestdo Estratégica de Recursos
Humanos € um processo organizacional baseado em instrumentos e politicas da area de
RH que as organizagdes dispem para o gerenciamento de forca de trabalho. Nesse
contexto, Chiavenato, (2009), afirma que "O planejamento de recursos humanos
representa um processo de decisdo a respeito dos recursos humanos necessarios para
atingir os objetivos organizacionais dentro de determinado periodo. Trata-se de antecipar
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a forca de trabalho e os talentos humanos necessarios para a realizagdo de acédo
organizacional futura”.

Esse instrumento atua fornecendo um conjunto de informagdes para a formulagao
das estratégias relacionadas ao capital humano nas organizacfes. Ele coleta e utiliza
informag6es que ddo suporte as diversas decisdes sobre 0s investimentos a serem feitos
em RH, como Recrutamento e Sele¢do, Treinamento e Desenvolvimento, Avaliacdo ode
Desempenho etc., devendo, portanto, atuar de forma integrada com a alta geréncia e o
planejamento estratégico organizacional (MILCOVICH, 2006; BOHLANDER & SNELL,
2009)

Portanto, o Planejamento de Recursos Humanos tem como objetivo prever o tipo e
0 quantitativo de pessoas que a organizacdo necessitard, fazendo uma previsdo das
demandas de Recursos Humanos, para tanto, devera fazer uma avaliacdo qualitativa e
quantitativa da forga de trabalho adequada, alocando as pessoas corretas nas atividades
em que forem mais qualificadas, no tempo certo e sendo economicamente viavel. Esse
instrumento deve ser realizado ser um processo continuo, pois as necessidades da empresa
se modificam com 0 tempo (MARINHO;
VASCONSELLOQOS, 2007; SCHIKMANN, 2010; CHIAVENATO, 2009, 2014).

METODOLOGIA

O modelo metodoldgico utilizado foi o exploratdrio, fundamentados em levantamento de
dados em campo e pesquisa bibliografica. A coleta de dados se deu através de uma
pesquisa qualitativa aplicada junto a diversos segmentos de empresas escolhidos de forma
aleatdria, em grande parte do segmento comércio, optando-se por aplicar um questionario
com 6 questdes, sendo 5 fechadas e 1 aberta. As questdes englobaram informacdes se a
empresa faz Planejamento Estratégico de RH, se ha participacdo dos colaboradores na
elaboracdo do Planejamento, se o Planejamento Estratégico de RH oferece politicas de
recrutamento e selecdo, dentre outras informacGes importantes para a pesquisa. A
aplicacdo do questionéario se deu de duas formas, envio por e-mail para 8 empresas e
aplicacdo realizada in loco em 5 empresas, totalizando 13 empresas pesquisadas, cujos
resultados seguem detalhados abaixo.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Na primeira questdo da pesquisa, na qual foi realizada com o total de 6 empresas,
buscando identificar a qual segmento a empresa se considera, dentre as opg¢des dadas:
Grande porte, Médio porte, Pequeno porte e Microempresa. E obtemos os seguintes
resultados; 57,1% Médio porte, 28,6% Grande porte e 14,3% Pequeno porte.

O segundo ponto da pesquisa questionou se as empresas realizam o Planejamento
Estratégico de Recursos Humanos. No qual obteve que 71,4% das empresas entrevistadas
praticam o Planejamento Estratégico e apenas 28,6% ndo praticamente. Nesse caso, para
as empresas pesquisadas existe uma necessidade de adogdo dessa ferramenta para ajudar
na previsdo de demanda de capital humano, pois conforme os autores estudados
MILCOVICH, 2006; BOHLANDER & SNELL, 2009, o Planejamento de Recursos
Humanos fornece informacgfes Uteis que ajudam na formulacdo das estratégias
relacionadas ao capital humano nas organizagoes.

Na terceira fase da entrevista foi questionado sobre a frequéncia que o0s
colaboradores sdo envolvidos ou participam da elaboracdo do Planejamento Estratégico
de RH, como demonstra a Figura 1.
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@ \uita frequéncia
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Figura 1. Frequéncia da participam dos colaboradores na elaboracdo do Planejamento
Estratégico de RH

Fonte: dados da pesquisa,2022

Em analise aos dados, tem-se como resultado que, 28,6% responderem ocasionalmente,
outros 28,6% raramente, e as demais respostas, 14,3% afirmaram que frequentemente
participam, para outros 14,3% informaram muita frequéncia e por ultimo 14,3%
informaram nunca séo envolvidos. Nota-se, portanto, que a maioria das empresas tem o
envolvimento dos colaboradores na elaboragdo do Planejamento Estratégico de RH.

Em seguida a pauta foi se 0 Planejamento Estratégico oferece politicas de Recrutamento
e Selecdo. Na qual 57,1% responderam que sim, frequentemente, 28,6% informaram
raramente e 14,3% responderam ndo, nunca. Nesse caso, verifica-se que a maior parte
das empresas entrevistadas tem em seu Planejamento Estratégico de RH informacdes
sobre as politicas de Recrutamento e Selecdo da empresa.

O questionamento seguinte buscou saber se as empresas concordavam que O
planejamento estratégico de RH contribui para a melhora do ambiente organizacional. Na
qual 57,1% informaram que concordam e 42,9% concordam totalmente. Fica claro a
importancia e a contribuicdo desse instrumento para as empresas pesquisadas.

Na ultima parte desta entrevista, foi questionado se na percepcdo (individual) o
planejamento estratégico de RH pode levar ao alcance de resultados positivos nessa
empresa? Quais? foi uma questdo com resposta, que de demonstramos a seguir: Empresa
1. Resposta: “Sim com certeza, porque se trata no que diz respeito ao capital humano,
antecipando mudangas, tendéncias e trazendo novas oportunidades de ag¢des”; Empresa
2: Resposta: “Sim, ajuda na contratacdo”, Empresa 3: Resposta: “Sim. Diminuir
rotatividade de funcionarios, especializar colaboradores, garante eficacia e rendimento da
mao de obra”; a quarta empresa apresentou como resposta: “Com certeza, desta forma
envolvemos os colaboradores nas tomadas de decisdes bem como em algumas acdes
podemos contribuir para o desenvolvimento deles, bem como da empresa. Pois além da
politica de recrutamento selecdo, realizados uma avaliacdo de desempenho e de clima
organizacional”; a quinta empresa respondeu que: “Um bom RH evidéncia a satde da
loja, e se apoiado pela gestdo da empresa pode obter resultados tanto no convivio dos
colaboradores quanto na gestdo de lucro” e a sexta e Ultima empresa respondeu de que:
“Clima organizacional metas projetos beneficios”.

Nota-se, portanto, que das empresas participantes da pesquisa, o Planejamento
Estratégico de RH contribui de forma positiva em diversos aspectos, com 0s quais
construimos uma chuva de palavras para destacar 0os pontos mais fortes das frases, Figura
2
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Figura 2. Chuva de palavras dos resultados positivos do planejamento estratégico de RH
Fonte: Dados da pesquisa,2022

O destaque das falas dos entrevistados esta nos termos “organizacional”, “empresa”,
“gestdo” “clima”, além de outras palavras importantes a ser observas nas falas dos
entrevistados. Dessa forma, o Planejamento Estratégico de RH, deve buscar conhecer,
analisar e prever as necessidades de pessoal, além de acompanhar o clima organizacional

e a evolugéo da cultura organizacional da empresa.

CONSIDERACOES FINAIS

A finalidade desta pesquisa foi verificar se as empresas fazem Planejamento Estratégico
de Recursos Humanos como forma de organizar sua necessidade de méo de obra. Dessa
forma, ao longo da pesquisa foi possivel entender e visualizar de forma ampla, do que se
trata 0 planejamento estratégico de RH, além de aprimorar os conhecimentos sobre esta
pratica adotada em empresas de diversos ramos. Portanto, os resultados sdo considerados
satisfatorios em relacdo as entrevistas com as empresas e didlogo com os integrantes do
grupo. Assim, a conclusdo deste artigo traz em si a objetividade sobre Planejamento
Estratégico de RH, abrindo horizontes nos quais iram auxiliar nos dias futuros.
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RESUMO: O planejamento estratégico é uma ferramenta de gestdo que auxilia os gestores e
tomadores de decisdes a tracar um caminho a ser seguido para atingir melhores objetivos na
conducdo de seu negécio, sendo um importante instrumento adotado pela maioria das
organizagdes. A presente pesquisa teve como objetivo verificar se as empresas do segmento de
salide em Tangara da Serra elaboram Planejamento Estratégico para auxiliar nas decisfes do dia
a dia da administracdo do negocio. Neste estudo os procedimentos metodoldgicos adotados se
basearam em pesquisa bibliografica e com aplicacdo de um questionério para coleta de dados. Os
resultados evidenciam que grande parte das empresas entrevistadas fazem uso do planejamento
estratégico nas suas rotinas.

Palavras-chaves: Ferramenta estratégica, Gestdo, Planejamento, Futuro da organizagao.

INTRODUCAO

A atual ambiente empresarial exige das organizacGes agdes e estratégias para
enfrentar as constantes mudancas. Esse cenario, impdem que se elabore planejamentos,
pois € um importante instrumento de gestdo adotada por muitas empresas que entendem
que planejar necessariamente constitui refletir previamente sobre o0s objetivos da
organizacao para um periodo futuro.

Nesse contexto, o objetivo geral deste trabalho foi verificar se as empresas do
segmento de saude (clinicas, hospitais etc.) em Tangara da Serra elaboram Planejamento
Estratégico, buscando ainda entender a importancia que elas atribuem a esse instrumento
de gestdo.

O PLANEJAMENTO EMPESARIAL

Para Chiavenato e Sapiro (2009) “o planejamento estratégico € um processo de
formulacdo e execucdo de estratégias organizacionais para buscar a insercdo da
organizacdo e de sua missdo no ambiente onde ela atua”. Portanto, o planejamento
estratégico permite que organizacdo estabeleca metas para cumprir seu objetivo. Esse
instrumento por ser elaborado em trés niveis, sdo eles: a) Planejamento Estratégico, que
abrange toda a organizacdo, sendo projetado em longo prazo e responsavel pelas
principais decisdes da organizacdo, como meta a eficiéncia; b) Planejamento Tatico,
abrange cada departamento ou area especifica da organizacdo, responsavel pela
integracdo da empresa, como meta a eficiéncia, executado em médio prazo; c)
Planejamento Operacional, abrange atividades especificas ou tarefas, sendo projetado a
curto prazo para imediato, ou seja, responsavel por administrar operacGes, como meta
eficiéncia, executado em um curto periodo.

O planejamento serve especialmente para enfrentar o futuro, junto com suas
incertezas e certezas. Se por algum acaso a empresa nao se preparar, terdo atropelamentos

1 Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangard da Serra
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pelos acontecimentos. Portanto, para as empresas terem um grande sucesso depende de
um planejamento estratégico. No planejamento € necessario pensar antecipadamente o
que sera preciso alcangar no futuro, criar uma meta. (MAXIMIANO, 2011; OLIVEIRA,
2013).

METODOLOGIA

O interesse em pesquisar sobre planejamento estratégico nas organizagdes surgiu
através das aulas da disciplina de rotinas organizacionais realizada no curso Técnico em
Recursos Humanos Integrado ao Ensino Médio do Instituto Federal de Mato Grosso
Campus de Tangara da Serra. O principal questionamento era sobre identificar como as
empresas da cidade realizam o planejamento estratégico na préatica. Dessa forma, foi
aplicada uma pesquisa de carater quantitativo, no qual foi estruturado um questionario
com 7 perguntas fechadas sobre planejamento estratégico.

Durante 0 més de setembro de 2022, foram realizadas entrevistas com 11 (onze)
empresas do segmento da salde em Tangara da Serra — MT. Para a construcdo das bases
teodricas também foi utilizada a pesquisas bibliograficas baseadas em livros e artigos sobre
0 tema abordado,

DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Na primeira questdo da pesquisa, buscou-se saber qual o segmento da empresa, e
obtendo-se como resposta que 54,5% das empresas pesquisadas identificam-se como
Outros, 27,3% identificam-se como servico e 18,2% identificam-se como comércio. Vale
ressaltar que as para o segmento pesquisado “saude”, todos que atuam nessa area se
enquadram na categoria de servico.

Ja no segundo questionamento, buscou-se saber qual era o porte das empresas
pesquisadas. Conforme a Figura 1. as respostas foram: 54,5% das empresas pesquisadas
foram consideradas de medio porte, 18,2% pequeno porte, 18,2% microempresas e por
fim 9,1% consideram-se de empresas de grande porte.

@ Grande Porte

® Wédio Porte
Pequeno Porte

® \icroempresa

Y

Fonte: dados da pesquisa

Figura 1. Porte econdmico da empresa

Na sequéncia foi questionado sobre a quantidade de colaboradores que a empresa
possui. Conforme a Figura 2, as respostas foram: 72,7% das empresas entrevistas
possuem até 10 funcionérios, 18,2% de 11 a 20 funcionarios e por fim 9,1% possuem
mais de 100 funcionarios.



[ JSie
m ey
BE® INSTITUTO FEDERAL | compus avancaco 22 & 27 de outubro de 2022 JEnPEx
BE  Mato Grosse Tangara da Serra ISSN 2448 - 0592 VI JORNA LA DE
PGEND. PHOUGA T ETINGAD
® A 10
@®De11a20
» De21a50
@® De51a100
@ Mais de 100

Fonte: dados da pesquisa
Figura 2. Quantidade de colaboradores

Para a quarta questdo, buscou-se saber se a empresa executa o planejamento
estratégico, tendo como resposta que 81,8% das empresas que responderam executar o
planejamento, enquanto 18,2% informaram que ndo costumam executar.

Na sequéncia, a quinta pergunta questionou sobre o tipo de planejamento que a
empresa elabora. Tendo como opcao de resposta Estratégico, Tatico e Operacional. Para
a pergunta, 72,7% das empresas responderam usar o tipo Estratégico (que abrange toda a
organizacéo, sendo projetado em longo prazo), enquanto 27,3% das empresas adotaram
o tipo operacional. Nesse contexto, nota-se que as empresas em sua maioria adotam uma
visdo de longo prazo, pois o uso dessa ferramenta consiste em tomar decisdes atuais
considerando cenarios e riscos futuros que influenciardo nos resultados da organizacéo.

A sexta pergunta abordou a frequéncia que a empresa elabora o planejamento
estratégico. Conforme a Figura 3, obteve-se como resposta que 36,4% realizam esse
procedimento com muita frequéncia, enquanto outros 36,4% das empresas consideram
frequentemente, ja para 18,2% das empresas pesquisadas se da de forma ocasionalmente
e por fim, para 9,1% a elaboracdo ocorre raramente. Nesse caso, nota-se que 0 uso dessa
ferramenta “Planejamento Estratégico” tem sido adotado pela maioria das empresas
pesquisadas.

@ WMuito frequente
® Frequentemente

‘ i 0 Ocasionalmente
7 Raramente
36,4% N g ®
! @ Nunca

36,4%

Fonte: dados da pesquisa
Figura 3. Frequéncia que a empresa elabora o planejamento estratégico

A sétima questdo teve o intuito de saber qual a importancia do planejamento na
empresa, obtendo entdo como resposta que 81,8% concordam que o planejamento em si
é muito importante para a empresa, ja os outros 18,8% concordam que € importante.

Por fim, o ultimo questionamento da pesquisa buscou saber se ao executar o
planejamento se ele contribuir para mudar as expectativas da empresa. Nesse caso, obtive-
se como resposta que 81,8% das empresas pesquisadas concordam totalmente com tal
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afirmativa, ja os outros 18,8% concordam que sim pode mudar, ou seja, para todas as
empresas pesquisadas o planejamento contribui no sentido de se preparar para o futuro,
como evidenciado na literatura estudada, conforme MAXIMIANO, 2011 e LUCCA,
2013.

CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa demonstrou que grande parte das empresas pesquisadas se importam
com o planejamento, porém muitas delas ndo sabiam a nomenclatura dessa estrutura, apos
a explicacdo sobre as respostas, as mesmas identificavam que sim ja executavam o
processo.

Foi percebido também que empresas consideradas de grande porte executam o
planejamento frequentemente, pois eles definem metas para um longo periodo e apds
concluidas voltam a executar o planejamento. Dessa forma, € possivel evidenciar que
quando ha conhecimento sobre o tema é mais facil entender e aplica-lo de forma efetiva.

Nesse sentido, sugere-se que as empresas fornecam cursos profissionalizantes para
seus gerentes/lideres ou até mesmo contratar responsaveis da area de Recursos Humanos
para executar a tematica citada, possibilitando dessa forma uma melhor aplicacdo de
planejamento.
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RESUMO: Essa pesquisa foi feita pelos discentes do Instituto Federal de Mato Grosso (IFMT)
campus Tangara da Serra, com o objetivo de compreender na pratica o processo de tomadas de
decisdes dentro das empresas, do ramo “Supermercado”. Para tanto foi procurado sete
supermercados, em contrapartida obteve-se apenas 4 respostas das sete empresas pesquisadas.
Todo o trabalho foi feito a campo e foi presenciado a realidade de perto, na qual adquiriu-se,
muitas experiéncias. Os resultados apontam que a maioria das empesas pesquisadas adotam 0s
modelos Racional e Processual em decisdes.

Palavras-chaves: Gestdo, Decisdo. Trabalho, Organizacéao

INTRODUCAO

Nas organizagdes, a todo instante necessita-se tomar decisoes, e elas podem ser
mais ou menos complexas, programadas ou ndo, mas em todas elas as informacdes se
fazem necessarias. Nesse contexto, 0 processo decisorio, compreende a conversdo das
informacdes avaliadas em acao, visando tornar esse processo mais eficaz, e alcancar os
resultados pretendidos. Diante disso, a pesquisa realizada acerca dos processos decisorios
com o objetivo de verificar as caracteristicas basicas do processo de tomada de decisdo
nas empresas do setor comercial em Tangara da Serra.

A IMPORTANCIA DAS DECISOES NAS EMPRESAS

A tomada de decisdo é um processo presente em todas as atividades organizacionais, e
compdem o processo decisorio. A tomada de decisdo, consiste em escolher uma opgéo
em meio a varias outras, uma a opc¢éo de escolhida que deve ser aquela de acordo com as
probabilidades, a que ird trazer os melhores resultados. Ela deve ser baseada num
conjunto de premissas que determinam como uma decisdo deve ser tomada e ndo como a
decisdo é tomada. Sendo, portanto, um processo complexo e seus resultados dependem
das caracteristicas do tomador de decisdes, exigindo assim habilidade gerencial,
responsabilidade do gestor para saber decidir a melhor alternativa para cada momento em
que se encontra a organizacdo, de modo a garantir os resultados esperados.
(BAZERMAN,2004; CHIAVENATO,2003,2010; MAXIMIANO,2009; GRIFFIN E
MOORHEAD,2015).

Nesse contexto, 0 processo de tomada de decisdo, na maioria das decisdes nas
organizagOes, envolve os seguintes etapas: a)Percepcdo da situacdo que envolve algum
problema: momento em que o administrador vai reconhecer o problema; b) Andlise e
definicdo do problema: fase em que havera a analise e coleta de informacdes sobre o
problema; ¢) Defini¢do dos objetivos: fase de tracar metas e objetivos para a resolugéo
do problema; d) Procura de alternativas de solugcdo ou de cursos de a¢do: momento de
procurar diferentes alternativas para a resolucdo do mesmo problema; e) Escolha
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(selecéo) da alternativa mais adequada ao alcance dos objetivos: momento de escolher a
alternativa que seja mais favoravel para a empresa; f) Avaliacdo e comparacdo das
alternativas: fase para ver 0s pontos positivos e negativos de cada alternativa; )
Implementacdo da alternativa escolhida: Apds a escolha da melhor alternativa, sera
colocada em pratica (CHIAVENATO,2003, 2010; BAZERMAN (2004),
MAXIMIANO,2009).

Assim, no processo decisorio, deve se seguir ou adaptar algum modelo, que pode
ser de acordo com a realidade de cada organizacéo, visando, portanto, auxiliar na tomada
de decisdo, cada um servindo para determinada situacdo. Entre eles, destaca-se como
principais os modelos racional, processual, andrquico e politico: Classico/racional,
limitado diante de mudancas répidas, sendo que a decisdo é baseado em algum critério
selecionado por tomador de decisdo; o Processual, apoiado nas rotinas de controle,
comunicacdo e politicas da empresa; o Anarquico, que nao segue nenhum tipo de
estrutura e/ou sequéncia; o Politico, o qual é altamente influenciado pelos atores
(decisores, analistas de deciséo, especialistas e pessoas afetada) envolvidos no processo
decisorio; o de Decisdo colaborativa, feito em conjunto com os colaboradores/ outros
gestores; o0 Baseados em valores, leva em conta o que empresa acredita que serd a melhor
opcdo. (CHO0,2003; LOUSADA& VALENTIM,2011).

As decisbes fazem parte das rotinas de qualquer organizacgéo, portanto, entender e
estruturar adequadamente o processo decisorio, é de extrema importancia para que ela
tenha éxito em seus objetivos.

METODOLOGIA

Para este trabalho, adotou-se 0 método de pesquisa exploratério, fundamentados
em levantamento de dados de pesquisa de campo e pesquisa bibliografica. A pesquisa de
campo contou com a aplicacdo de um questionario junto as empresas do segmento de
supermercados. O instrumento foi estruturado com 7 questdes, sendo 6 fechadas e 1
aberta, as perguntas englobaram informacdes a respeito do modelo de deciséo adota pelas
empresas, quantidade de pessoas envolvidas no processo decisério, se as decisdes
tomadas impactam no comportamento dos colaboradores, dentre outras importantes para
a pesquisa.

A pesquisa foi efetuada do dia 31 de agosto ao dia 15 de setembro de 2022, nas
empresas do ramo supermercados, tendo contactado 7 organizacdes, e obteve-se o retorno
de 4 respostas, que seguem detalhadas nos resultados.

DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A pesquisa foi aplicada no segmento de supermercados, ou seja, N0s comercios da
cidade de Tangara da Serra - MT. Desse modo, a primeira questdo, buscou-se conhecer
0 porte da empresa, na qual 50% delas informaram de grande porte, 25% sdo de médio
porte e 0s outros 25% é de pequeno porte. Com relacdo a classificacdo das empresas por
porte econdmico, pode ser por faturamento anual, classificacdo adotada pela ANVISA-
Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria e pelo BNDES- Banco Nacional do
Desenvolvimento Econdmico e Social), ou por nimero de empregados conforme IBGE-
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

A segunda questdo foi elaborada para mostrar quem toma as decisfes dentro dos
diferentes comércios, listando como op¢ao de resposta de quem toma as decisdes: Diretor-
Gestor principal; Lideres de setores e Decisdo coletiva. Os resultados foram: em 50%
das empresas pesquisadas € o diretor que toma as decisdes, tendo, portanto, caracteristicas
de centralizacéo, e os outros 50%, as decisdes sdo tomadas de forma coletiva.
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A terceira questdo trata sobre qual o modelo de decisdo que cada empresa adota,
fundamentado nos autores estudados nessa pesquisa, modelo racional, modelo processual,
modelo anarquico e o modelo politico, conforme Figura 1.

@ liodelo racional-guiado por regras e
rotinas, limitado diante de mudancas
rapidas

@ WModelo processual- apoiado nas rotinas
de controle, comunicacao e politcas da...
Modelo anarquico- n3o segue nenhum
fipo de estrutura e/ou sequéncia

@ llodelo politico- altamente influenciado
pelos atores envolvidos no processod. .

@ Nio adota nenhum modelo

Fonte: Dados da pesquisa
Figura 1. Modelo de decisdo adotado na empresa.

Nota-se que para essa questdo, 75% das empresas adotam o modelo Racional, nesse caso
as decisdes sdo tomadas com base em algum critério adotado pelo tomador de decisao,
ou seja, baseou-se em algum método para fazer a escolha da melhor solucéo, conforme ja
mencionado pelos autores base deste trabalho. (CHOO,2003; LOUSADA&
VALENTIM,2011). Por outro lado, 25% das empresas adotam o modelo Processual
apoiado por rotinas de controle, comunicacdo e nas politicas da empresa.

A quarta questdo, buscou saber da empresa quantas pessoas sdo envolvidas no
processo decisorio, e como resultado, a pesquisa apresenta que 100% das decisfes sdo
tomadas em conjunto nas empresas.

A quinta questdo, buscou saber sobre os critérios que a empresa adota diante de
uma decisdo, para tanto, foi direcionado como opgao “Decisdo baseada no instinto,
Decisdes baseadas em crencas conscientes, DecisOes baseadas nos valores e Decisao
baseada no planejamento”. Para esse questionamento, todas as empresas pesquisadas
responderam adotar a decisdo baseada no planeamento.

O ultimo questionamento, que foi uma questdo de reposta aberta, buscou saber das
empresas se as decisdes tomadas impactam no comportamento dos colaboradores? Se
sim, de que forma? Para essa questdo obteve-se as seguintes repostas: Empresal: “Sim,
pois nem sempre 0s colaboradores concordam, porém aceitam o processo, mas ocorre as
vezes um desanimo do lider”; A empresa 2: respondeu que “Em alguns casos sim, através
da mudanca de postura dos colaboradores. Exemplo: Reducdo de perdas de mercadorias
maior exigéncia do time no combate a perdas desconhecidas, trazendo assim o sentimento
de "dor de sono". Para a empresa 3, a reposta foi “Sim, tomando as decisfes com a visdo
dos colaboradores, ajuda o mercado a promover o ajuste no processo decisorio, e sendo
dessa forma, teremos beneficios internos e organizacdo. E a empresa 3 respondeu “Nao,
as decisdes tomadas ndo impactam no comportamento dos colaboradores.

Nota-se que em todas as respostas as empresas pesquisadas demonstram alguma
preocupacao com os colaboradores, ja que as decisGes sempre irdo impacté-los de alguma
forma.
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CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa buscou verificar as caracteristicas basicas do processo de
tomada de decisdo nas empresas do setor comercial em Tangara da Serra. Dessa forma,
pode-se afirmar que foi enriquecedor desenvolvé-la e saber um pouco mais sobre o
processo decisorio dentro das organizagdes, pois sabemos que esse assunto faz parte da
rotina das empesas e € de extrema importancia para que elas se desenvolvam.
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RESUMO: O ato de gerenciar uma empresa € comporto por alguns passos, também
denominados de fun¢des administrativas, que sdo planejar, organizar, dirigir e controlar,
e fazem parte de qualquer organizagdo. Nesse contexto, o objetivo geral deste trabalho
foi analisar como as empresas do segmento Oticas em Tangara da Serra atuam com
relagdo ao controle das fungdes administrativas no dia a dia da administra¢ao do negocio.
Os procedimentos consistiram em pesquisa bibliografica e para a coleta dos dados adotou-
se um questionario estruturado com 8 questdoes objetivas. Os resultados demonstraram
que a maioria das empresas que responderam a pesquisa fazem uso de todas as fungdes
administrativas.

Palavras-chaves: Gestdo; Administrativo; Fungdes; Organizar.

INTRODUCAO

Em qualquer organizagdo as fungbes administrativas fazem parte da rotina e
constituem o suprir as necessidades da empresa buscando reunir 0s recursos para que se
atinja seus objetivos. Nesse contexto, é necessario que o gestor faca uso as funcdes
administrativas essenciais, que sdo planejar, organizar, dirigir e controlar,
compreendendo assim, a organizagdo como um todo como foco em melhores resultados.

O objetivo geral deste trabalho foi analisar como as empresas do segmento Oticas
em Tangara da Serra atuam com relacdo ao controle das funcdes administrativas no dia a
dia da administragdo do negocio.

O PAPEL DAS FUNCOES ADMINISTRATIVAS NAS EMPRESAS

As fungbes administrativas compdem as premissas do processo de administracao
em qualquer empresa. Elas foram definidas primeiramente por Fayol, mais conhecidos
como POCCC: planejar, organizar, coordenar, controlar e comandar. Mas atualmente elas
sdo conhecidas como: planejar, organizar, dirigir (liderar) e controlar (PODC) (STONER
& FREEMAN, 1999; CHIAVENATO, 2012).

Para Stoner e Freeman, (1999), "a administracdo € o processo de planejar,
organizar, liderar e controlar os esforcos realizados pelos membros da organizacao e o
uso de todos 0s outros recursos organizacionais para alcancar os objetivos estabelecidos.”
Nesse contexto insere-se as fungdes administrativas, que tem como foco central planejar,
organizar, dirigir e controlar, atuando para atender as necessidades de recursos financeiros
e ndo financeiros de toda a organizacao.
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As funcdes ou processo administrativo, se realiza através de quatro passos, que sao
interdependentes, sendo elas: a) Planejamento- essa é a considerada a mais importante,
pois as outras sdo dependentes dela. Através do planejamento tragamos os objetivos e
definimos os planos para que tal objetivo seja concluido com éxito; b) Organizagdo- A
organizacéo tende a adquirir meios para a realizagéo do planejamento e metas da empresa.
Ajuda também a entender os objetivos e resultados da empresa, determina as atividades,
insere uma estrutura e faz a separacéo de cada tarefa para cada pessoa; c) Dire¢do- Tem
como principal funcdo coordenar, conduzir pessoas para as suas atividades. Para
funcionar a organizacao e o planejamento precisa-se da orientacdo de pessoas para suas
devidas atividades por meio a comunicacéo; e d) Controle- Tem como finalidade garantir
que os resultados foram planejados, dirigidos e organizado por tal empresa. No controle,
podem ser divididos em quatro etapas: avaliacdo do desempenho; execucdo das tarefas;
comparacao dos resultados obtidos e a elaboragdo solucgdes para cada desvio especifico
(CHIAVENATO, 2012, SOBRAL, 2008).

Portanto, entender as fungdes administrativas é de grande relevancia para a
conducdo do processo de administrar uma organizacao, pois a execucao dessas funcdes
de forma correta pode contribuir no dia a dia dos gestores facilitando o processo de
deciséo.

METODOLOGIA

Na presente pesquisa foram adotados como procedimentos metodolégicos a
pesquisa bibliografica em obras consideradas classicos ligados ao tema. E a coleta dos
dados se deu através de uma pesquisa qualitativa sustentada pela aplicagdo de um
questionario estruturado com 7 questdes objetivas. A aplicagdo do questiondrio foi
realizada in loco nas Oticas em Tangara da Serra, sendo que 6 empresas responderam a
pesquisa. A coleta desses dados qualitativos nos ajudaram a compreender como as
empresas do segmento Oticas em Tangara da Serra atuam com relagio ao controle das
fungdes administrativas no dia a dia da administracao do negdcio.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa foi aplicada no segmento de comércio, especificamente as Oticas. E
Inicialmente a pesquisa buscou saber qual o porte da empresa, conforme Figura 1.

@ Grande porte

@ Médio porte
Pequeno porte

@ Microempresa

Fonte: dados da pesquisa, 2022
Figura 1. Porte econdmico da empresa

Desse modo, verifica-se que 33,3% responderam pertencer ao porte médio, 33,3% sao
do grande porte, 16,7% sdo do pequeno porte e 16,7% sdo microempresas. A classificacdo
do porte das empresas pode ser pelo faturamento anual conforme (ANVISA- Agéncia
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Nacional de Vigilancia Sanitaria, BNDES- Banco Nacional do Desenvolvimento
Econdmico e Social), ou por nimero de empregados conforme IBGE- Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica.

Em seguida, a pesquisa buscou saber qual o nimero de colaboradores que cada empesa
possuia, conforme Figura 2.

® At 10

® De11a20
De 21 a50

@ De51a100

@ Acimade 100

Fonte: dados da pesquisa, 2022
Figura 2- Namero de colaboradores que possui.

Em anélise aos dados dos respondentes, nota-se que 66,7% informaram ter até 10
colaboradores, 16,7% tém de 11 a 20 e outros 16,7% das empresas pesquisadas tém de
21 a 50 colaboradores.

A proxima questdo buscou saber se o gestor conhece as fun¢des administrativas
"Planejar, Organizar, dirigir e Controlar”, que fazem parte do processo administrativo nas
organizac6es? E 100% dos respondentes, ou seja, as 6 empesas informaram conhecer as
4 fungdes administrativas.

A questéo seguinte, buscou saber com relagdo ao processo administrativo, que
compreende a adocdo do planejamento, da organizacdo, do controle e da direcdo, se
empresa adota todas essas funcdes no seu dia a dia? E 83,3%, das empresas informaram
usar todas as funcbes dos processos administrativos e apenas 16,7%, responderam que
talvez faca uso das fungdes. Nesse contexto, observa-se que nas organizagdes pesquisadas
adota-se todas as funcgbes do processo de administrar uma organizagdo, conforme
destacado por Stoner e Freeman (1999), essas funcGes fazem parte do ato de administrar
uma organiza¢do, “A Administracdo consiste no processo de planejar, organizar, liderar
e controlar os esforcos realizados pelos membros da organizagdo e o uso de todos os
outros recursos organizacionais para alcancar os objetivos estabelecidos.”

E seguida, buscou-se saber das empresas se elas consideravam importante o
controle administrativo para as rotinas da empresa, e 100% das empresas responderam
gue é muito importante o controle administrativo para as rotinas das empresas.

A questdo seguinte, buscou saber se na sua empresa, o controle de processos
administrativos ¢ feito através desses quatro passos: 1°- Definicdo de um modelo a ser
seguido, 2°- Estabelecimento de uma unidade de medida, 3°- Comparacéo do desempenho
com o padrdo estabelecido e 4°- Acgdo na corretiva? Para essa abordagem, 50% das
empresas responderam que o controle de processos administrativos é feito atraves dos
passos elencados na pesquisa, ou seja, defini¢do, estabelecimento, comparacédo e acao,
enquanto os outros 50% responderam que ndo adotam esses passos.

A Ultima questdo buscou saber se sobre a funcdo Planejamento e com que
frequéncia a empresa faz uso do planejamento em suas atividades, conforme a Figura 3.
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@ Muita frequéncia

@ Frequentemente
Ocasionalmente

@® Raramente

@® Nunca

Fonte: dados da pesquisa, 2022
Figura 3- Uso da funcdo planejamento em suas atividades.

Em analise as respostas foi identificado que 66,7% das empresas responderam que
fazem com muita frequéncia o uso do planejamento em suas atividades, 16,7%
responderam que frequentemente e 16,7% ocasionalmente. A fungdo Planejamento, como
destacado por Chiavenato (2012), figura como a primeira funcdo administrativa, por ser
aquela que serve de base para as demais fungdes, sendo ela a responsavel por determinar
antecipadamente os objetivos que devem ser atingidos e como se deve fazer para alcanca-
los. Portanto, como destacado nos fundamentos tedricos da pesquisa é considerada a mais
importante, pois é atraves do planejamento que as organizacfes tracam seus objetivos e
definem os planos para que tais objetivos sejam concluidos com éxito (CHIAVENATO,
2012, SOBRAL, 2008).

CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa obteve um resultado positivo sobre o conhecimento e uso dos processos
e controles administrativos nas Oticas em Tangara da Serra, teve éxito que apenas 16,7%
das empresas ndo adotam o planejamento, a organizacao, o controle e a dire¢do no dia a
dia. Uma boa sugestéo para estudos futuros € um treinamento que todos os colaboradores
possam compreender a importancia e como é feito o uso de todos 0s processos e controles
administrativos nas empresas. Durante o processo de entrevistar, foi percebido que
somente os gerentes e donos das empresas sabiam responder este questionario e com base
nisso, é util que fagam o treinamento.
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RESUMO: O treinamento de pessoas nas organizacdes tem um papel de grande importancia, pois
atua na preparacao dos colaboradores para 0 melhor desempenho de suas atividades, contribuindo
para a melhoria ou desenvolvimento de competéncias que impulsionam a produtividade nas
empresas. Esta pesquisa teve como objetivo compreender como funciona o treinamento ou
preparo dos funcionarios, identificar se estes estdo prontos para realizar suas tarefas. A
metodologia adotada compreendeu pesquisa bibliogréfica, tendo como instrumento para coleta de
dados um questiondrio estruturado com quatro questdes abertas e uma fechada. Caracteriza-se
ainda como, aplicada, qualitativa e exploratéria. Os resultados indicaram que existe um
entendimento quanto a importancia das atividades de treinamento para o aperfeicoamento nessas
organizagdes.

Palavras-Chave: Aperfeicoamento de pessoas, Trabalho, Organizacdo, Recursos Humanos

INTRODUCAO

O treinamento se caracteriza como um processo de desenvolver qualidade nos
recursos humanos para habilita-los a serem mais produtivos e melhor contribuir para o
alcance dos objetivos organizacionais. H4 um consenso entre 0s autores sobre o proposito
do treinamento em aumentar a produtividade dos individuos em seus cargos,
influenciando seus comportamentos. Portanto, o treinamento se configura num processo
de ensinar aos novos empregados as habilidades basicas que eles necessitam para
desempenhar seus cargos. (CHIAVENATO, 2010; ARAUJO, 2014; BOHLANDER e
SNELL, 2015).

A presente pesquisa buscou compreender como funciona o treinamento dos
funcionarios em grandes supermercados, e identificar se estes estdo prontos para realizar
suas tarefas. Assim, esse estudo contou com a participacdo de duas empresas do ramo
supermercadista de Tangara da Serra. Os procedimentos metodoldgicos foram: pesquisa
bibliogréfica, aplicada, subsidiada por um questionario estruturado com quatro questdes
abertas e uma fechada. Possui Caracteriza-se quanto aos objetivos como qualitativa e
exploratdria.

TREINAMENTO DE PESSOAS: CONCEITOS E FUNDAMENTOS

Segundo Milkovich e Bourdreau (2010), o treinamento consiste num processo
sistematizado com o intuito de promover a aquisicdo de habilidades, regras e atitudes
resultando numa melhor adequagdo entre as caracteristicas dos colaboradores e as

! Docente do Instituto Federal de Mato Grosso- Campus Avancado de Tangard da Serra
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exigéncias dos papéis funcionais.

Para Chiavenato (2010) o treinamento se caracteriza como um processo educacional
de curto prazo, aplicado de maneira sistematica e organizada. Segundo o autor, 0
treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam
efetivamente para os resultados do negocio, sendo uma maneira eficaz de agregar as
pessoas, a organizacao e os clientes.

Em ambos os conceitos, percebe-se que o treinamento atua preparando colaborador
para exercer adequadamente um cargo, e esse processo pode ser aplicado a todos os niveis
ou setores da empresa.

Segundo Chiavenato (2010) os principais objetivos do treinamento sdo: preparar as
pessoas para a execucao imediata das diversas tarefas peculiares a organizagdo; dar
oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas no cargo atualmente
ocupado, mas também em outros que o individuo possa vir a exercer. Podendo ainda, ter
como orientacdo, proporcionar o entendimento da cultura da organizacéo, no sentido de
estimular os colaboradores a desenvolver atitudes mais eficientes, e para melhor
aproveitamento desses profissionais em caso de remanejamento de fungdes, com menores
custos para a corporagao.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) argumentam que as técnicas de treinamento
possuem multiplos objetivos e sdo eficazes para o desenvolvimento de habilidades, tais
como: para integracdo a organizacao; repasse técnico; capacitacdo especializada; para
atuacdo na gestdo, por meio do desenvolvimento de competéncias técnicas e
comportamentais; E, por fim, comportamental, no sentido de propiciar um clima de
trabalho mais agradavel.

Dessa forma, para saber qual tipo ou técnica de treinamento adotar € importante que
a empresa busque saber exatamente qual o perfil requerido, dentre outras informagdes
basicas, para que se tenha um planejamento que atenda as necessidades de aprendizagem
detectadas na organizagao.

METODOLOGIA

A metodologia consistiu em pesquisa aplicada, com fundamentacéo bibliogréfica, de
carater exploratério, subsidiada por um questionario estruturado com 4 questdes fechadas
e uma questdo aberta que foi aplicado in loco, e contou com a participacdo de duas
empresas do ramo supermercadista de Tangara da Serra. Portanto, configura-se como
qualitativa.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os dados da pesquisa apontam percep¢Oes das duas empresas participantes, e para
efeito de demonstracgéo de resultados, seréo aqui intituladas de A e B. Inicialmente tratou-
se sobre a questdo da frequéncia da oferta de treinamento aos colaboradores, obtendo-se
Como respostas:

Empresa A - disse que faz ocasionalmente;
Empresa B - mantém a pratica com maior frequéncia.

Nesse caso, nota-se que ambas as empresas realizam algum tipo de treinamentos para
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seus colaboradores, podendo do tipo Integracdo, repasse técnico ou qualquer outro
conforme a necessidade da organizacdo, reforcando assim o que Chiavenato (2010)
coloca, que os principais objetivos do treinamento Sdo: preparar as pessoas para a
execucdo imediata das diversas.

Em seguida foi questionado se o treinamento é feito por equipe propria ou
terceirizada.

Empresas A e B - responderam que possuem equipe propria. Importante destacar aqui
a depender do tipo de treinamento, é importante se tenha na organizacao pessoas aptas a
repassar as informacdes, nesse caso pode ser um treinamento do tipo integracéo de novos
colaboradores.

Seguindo a ordem de pesquisa, perguntou-se, com que frequéncia é oferecido
treinamento direcionado aos lideres.

Empresa A - disse que ocasionalmente
Empresa B — frequentemente

No tocante ao treinamento direcionado aos lideres, é importante ressaltar que ele é
uma ferramenta da area de Gestdo de Pessoas que favorece o desenvolvimento continuo
das pessoas, no caso do lider, contribui direcionando-o para o aprendizado
organizacional, fazendo com que aperfeigoe suas capacidades, desenvolvimento das
habilidades que a organizacdo necessita, como demostrado pelos autores estudado,
TACHIZAWA, FERREIRA E FORTUNA (2001; CHIAVENATO,2010.

O proximo questionamento abordou a diferenca de treinamento entre lideres e
colaboradores.

Empresa A - disse que haver diferenca
Empresa B - disse ndo haver diferenca.

Quanto ao treinamento para o desenvolvimento de liderancas deve estar alinhado aos
objetivos da organizacdo e ele deve ser treinado e desenvolvido para que possa
desempenhar melhor suas atividades, contribuindo para o progresso da equipe, pois uma
lideranca mais qualificada motiva e desenvolve os demais colaboradores e contribuir de
maneira mais eficaz para a melhoria dos resultados organizacionais
(CHIAVENATO,2010)

O ultimo questionamento se deu por meio de questdo aberta, em que objetivou-se
saber se na empresa ha algum tipo de treinamento direcionado para melhorar a atuacéo
dos gestores de pessoal. Empresa A - mencionou treinamentos abrangendo o atendimento
ao cliente, e comportamento em ambiente de trabalho. A Empresa B - disse que também
fornece um treinamento, mas é apenas para promover a integracdo com 0S outros
colaboradores.

Nesse contexto, ressalta-se 0s argumentos de Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001),
que as técnicas de treinamento possuem multiplos objetivos e sdo eficazes para o
desenvolvimento de habilidades; para atuacdo na gestdo, desenvolvimento de
competéncias técnicas e comportamentais, dentre outros importantes
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CONSIDERACOES FINAIS

Percebeu-se com o estudo os efeitos positivos da gestdo de pessoas nas empresas
participantes, ficando evidente a preocupagdo com o treinamento de seus colaboradores,
e a busca pelo aperfeicoamento de habilidades e competéncias que certamente irdo
impactar no desempenho pessoal e profissional.

Ressalta-se que treinamento é uma ferramenta que pode contribuir para a melhoria
dos resultados organizacionais, mas que deve ser planejado conforme as necessidades do
capital humano da empesa.
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RESUMO: Este trabalho descreve a experiéncia de aprendizagem com enfoque no principio da
colaboracéo no processo de estudo dos géneros literarios na educacdo profissional, e escrita de
textos dramaéticos a partir de poemas e adaptaces cinematograficas. A metodologia de pesquisa
baseou-se na leitura do poema “O caso do vestido” (2012) de Carlos Drummond de Andrade e
em sua adaptacdo para o cinema “O vestido” (2004) de Paulo Thiago, levados para a escrita de
textos dramaticos os estudantes do 1° ano do ensino meédio integrado trabalharam em grupos na
composicdo de pecas teatrais através de intertextos com as demais produgdes. Os resultados
demonstram que cada grupo usou estratégias especificas para adaptar ao teatro, utilizando-se da
criatividade para fornecer a histdria uma releitura atualizada ao poema. Em geral, os estudantes
demonstraram dificuldades para o trabalho colaborativo, reproduzindo o formato centrado num
lider de equipe, assim, discutiram intragrupo as possibilidades de elaboracdo da peca, mas a
escrita foi individualizada pelo lider.

PALAVRAS-CHAVE: Poema, Literatura, Teatro, Géneros
INTRODUCAO

A proposta deste trabalho foi analisar como os grupos de estudantes adaptaram o
poema “O caso do vestido” (2012) para o género dramatico, através de ferramentas
digitais disponiveis on-line e sequéncias didaticas organizadas para o estudo da literatura
em sala de aula. A pesquisa baseou-se nos principios da aprendizagem colaborativa, como
metodologia de intervenc¢édo na disciplina de Lingua Portuguesa e Literatura do 1° ano do
ensino médio integrado do Instituto Federal de Mato Grosso - Campus Avangado Tangara
da Serra.

A experiéncia educacional visava fornecer elementos significativos para o
fortalecimento da autonomia intelectual e da colaboracdo interpessoal dos estudantes, a
fim de prepara-los para o trabalho em equipe, escrita criativa colaborativa e resolucéo de
conflitos intragrupos, durante o processo de producdo dramaética e adaptacéo literéria.

APRENDIZAGEM COLABORATIVA NOS ESTUDOS LITERARIOS

Em trabalhos anteriores, o estudo da literatura e a questdo dos métodos de ensino e
aprendizagem ganharam centralidade nessas discussfes. A fim de fornecer experiéncias
de aprendizagem que permitam a leitura literaria no espaco escolar (OLIVEIRA, 2016;
OLIVEIRA, 2017).

A Aprendizagem Colaborativa (AC) pode ser considerada uma abordagem
educacional para ensinar e aprender que envolve grupos de estudantes trabalhando juntos
para resolver um determinado problema da realidade social, para completar uma tarefa
ou até mesmo criar um produto ou solucdo para processos. Em ambientes de
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aprendizagem colaborativa, os estudantes se desafiam durante as atividades, fortalecendo
habilidades sociais e emocionais, pois precisam lidar com diferentes perspectivas e
opinides, e por isso, precisam sustentar suas ideias ou sugestdes (LALL e LALL, 2011).
Trata-se de uma metodologia fundamental quando se deseja dar centralidade ao estudante
no processo de ensino e aprendizagem, permitindo-lhes a construcdo de autonomia,
lideranca e confianca para comandar equipes de trabalho.

Na configuracgéo de estudo voltada para a aprendizagem colaborativa, os estudantes
tém a oportunidade de dialogar e debater com seus colegas e se engajarem ativamente nas
atividades. Esse processo exige a troca constante de crencas e conceitos, pois as
explicacbes sdo necessarias o tempo todo para que cada individuo entenda o ponto de
vista do outro. Trata-se de uma mudanca muito significativa em relacdo aos modelos de
estudos centrados no professor. A aprendizagem compartilhada oferece aos estudantes
uma oportunidade para se engajar nas discussdes e assumir responsabilidades sobre a
prépria aprendizagem, gerando a criticidade e a confianca em colaborar com os colegas
(LALL e LALL, 2011). Desse modo, a dindmica de estudo envolve competéncias de
autogestdo e lideranca, visto que a resolucdo de problemas pode apenas se dar pelo
didlogo e pela interacgéo.

Quadro 1 — Os 5 elementos basicos da Aprendizagem Colaborativa (AC)

Elementos Descricao

Interdependéncia | Os membros da equipe sdo obrigados a confiar nos outros para atingir uma meta.
Positiva Se qualquer membro falhar em fazer a sua parte, todos sofrem as consequéncias.
Os membros precisam acreditar que estdo conectados uns com 0s outros,
assegurando o sucesso coletivo.

Interacdo Os membros se ajudam e se motivam para aprender. Eles fazem isso explicando o
Significativa gue entenderam ao compartilhar conhecimento. Os membros devem fornecer
feedbacks durante as interagdes do grupo.

Responsabilidade | Todos os estudantes, em um grupo, sdo responsaveis por fazer sua parte no trabalho

Individual e conhecer todo o material a ser estudado

Habilidades Os estudantes sdo encorajados e ajudados a desenvolver e praticar a construcdo de

Sociais confianga, lideranga, tomada de decisdo, comunicacdo e habilidades para gerir
conflitos

Autoavaliacdo do | Os membros do grupo estabelecem as metas, avaliam com frequéncia o
Grupo desempenho enquanto grupo e identificam mudangas necessarias para a dindmica
funcionar melhor no futuro

Fonte: Johnson et al. (1990)

Para Gary Lew (2020), o que diferencia a Aprendizagem Colaborativa de outras
praticas de cooperacdo em sala de aula é a estruturacdo dos grupos de aprendizagem, onde
0s estudantes sejam responsaveis pela organizacdo e divisdo do trabalho entre eles
mesmos, a colaboragdo individual se condensa em acGes coletivas entre as equipes,
diferentemente de outros modelos ainda baseados no papel estruturante do professor.

METODOLOGIA
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A intervencdo em sala de aula baseou-se nos metodos da pesquisa-agdo, com um
grupo de 32 estudantes do ensino médio integrado do Instituto Federal de Mato Grosso -
Campus Avancado Tangara da Serra. De inicio, foi trabalhado o poema “O caso do
vestido” (2012) de Carlos Drummond de Andrade, com enfoque nas caracteristicas do
género lirico e nos tragcos narrativos da producdo. Em seguida, os alunos assistiram a
adaptag@o cinematografica do poema intitulado “O vestido” (2004) de Paulo Thiago, ¢
por fim, foram desafiados a se organizarem em equipes de trabalho que deveriam
aprofundar o estudo do poema e das pecas de teatro para produzir, em seguida, uma
adaptacédo para o género dramatico. Foi dada a liberdade de criacéo e adaptacédo da obra,
podendo usar da prépria criatividade dos estudantes desde que fosse apresentada a peca
no formato de teatro. Por sua vez, o trabalho prop6s aos alunos que se unissem e
compartilhassem ideias para uma adaptacao plausivel e de agrado tanto aos participantes
quanto aos espectadores, a obra apresenta os membros de uma familia humilde, da qual
temos a visdo da mulher e de suas duas filhas sobre a traicdo e o abandono do patriarca.
Diante disso, os alunos entenderam as caracteristicas dos diferentes géneros literarios e
como cada um influencia na percepcéo da historia, ritmo e detalhes, como foco do estudo
sobre o0s géneros lirico e dramatico, obteve-se a nogdo de sua estrutura e funcionamento.
Ao final, aplicou-se um questionario virtual utilizando-se da ferramenta do Google
Forms, com um total de 26 respostas a respeito da dinamica de estudo dos géneros
literarios e os processos de adaptacéao.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A coleta de dados sobre a percepgédo dos estudantes ocorreu no primeiro semestre
de 2022, ap6s o téermino da sequéncia didatica com 26 participantes majoritariamente de
14 e 15 anos de idade. Ao final do processo de ensino, os participantes da pesquisa
afirmaram recordar-se totalmente da leitura do poema e do estudo das caracteristicas
fundamentais do género lirico (cerca de 70%). Na sequéncia, ao serem questionados sobre
a adaptacao cinematografica do poema, todos os estudantes se lembraram das discussoes
especificas sobre as releituras feitas através de outras linguagens artisticas,
principalmente sobre liberdade de producéo e autonomia dos envolvidos, como roteiristas
e dramaturgos.

A fim de verificar o nivel de colaboragédo dos estudantes nas etapas de adaptacéao
do poema para o teatro, foi solicitado aos participantes que descrevessem o processo. A
atividade de estudo dos géneros literarios e as ferramentas de adaptacdo para outras
linguagens artisticas foram construidas entre os préprios alunos. Em sintese, cada equipe
adaptou a histdria ao seu modo, sendo interpretado em base de uma entrevista, adaptagdes
que seguiam o enredo com pouca ou nenhuma modificagdo e adi¢cdo de novos pontos de
vista e histdrias, gerando uma extensdo e complemento a mais da obra-base (poema).
Nessa perspectiva, 53,8% dos participantes afirmaram ter participado de todo o processo
de elaboracédo da peca de teatro, desde a revisdo do poema até a escrita do texto. Contudo,
42,3% responderam que participaram das discussdes, mas um integrante do grupo
dominou a etapa de escrita da peca.

Para a proposta colaborativa, as atividades deveriam ter sido realizadas
coletivamente, a utilizagcdo de ferramentas digitais como o Google Docs, por exemplo,
permitiria a pratica de escrita simultdnea entre 0s membros das equipes, o pacote de
aplicativos do Google Drive pode funcionar de maneira sincrona on-line. Dessa forma,
cada aluno e aluna poderia contribuir com o processo de escrita dramatica e ficcional a
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partir de sua casa, desde que tenha acesso a internet, ou mesmo, durante aulas no
laboratdrio de informatica da instituicéo.

A experiéncia de aprendizagem, baseada em leituras dramaticas e estudo dos
géneros literarios, forneceu ferramentas de criacdo literaria que contribuiram para a
fixacdo de conceitos e fundamentos da literatura dramatica. Na pesquisa, 80,8% dos
participantes afirmaram ter trabalhado de forma colaborativa e 11,5% declararam ter
dominado o processo de escrita criativa, ou seja, podem ter discutido com as equipes, mas
a escrita efetiva ocorreu isoladamente.

CONSIDERACOES FINAIS

Desenvolver autonomia intelectual no processo de ensino e aprendizagem ainda se
configura como um desafio intrinseco ao proprio sistema de ensino. No que se refere ao
estudo dos géneros literarios, diferentes experiéncias permitem abordagens interessantes
para que os estudantes possam, de fato, aprender os fundamentos dos estudos literarios
no ensino médio integrado. O processo tradicional de ensino centrado na figura do
professor gera habitos de reproducdo no comportamento dos discentes, no momento de
trabalhos em grupos, ha a tendéncia de um aluno dominar e/ou gerenciar as atividades
praticas.
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Resumo: Este trabalho faz uma analise comparada entre as obras “O avesso da pele” (2020) de
Jefferson Tendrio e “Entre 0 mundo e eu”(2015), de Ta-Nehisi Coates, através de espagos sociais
relativamente diferentes, como o Brasil e os Estados Unidos, essas produgdes se dialogam na
medida em que expressam por meio dos textos a necessidade de pensar o racismo e ensinar o0s
mecanismos estruturais da violéncia contra o povo negro, em diversos paises. As obras propdem
uma interacdo intergeracional em que pais e filhos se aproximam para tomar consciéncia e
explicar as novas geracdes o0 que o racismo pode ser capaz de fazer quando se apresenta aliado ao
poder do Estado.

Palavras-chave: Literatura Negra, Romance, Racismo
INTRODUCAO

A literatura contemporanea tem permitido a ascensdo de vozes narrativas que
normalmente haviam sido mantidas silenciadas e distantes da producéo literaria. Desse
modo, em especial a literatura negra passou a construir um arcabouco textual enriquecido
por projetos discursivos e estéticos que ainda ndo foram totalmente estudados e
compreendidos pela critica profissional.

Assim, este trabalho realiza uma analise comparativa entre duas obras recentes,
muito importantes para se entender o processo de escrita e composi¢cdo com enfoques
raciais, por isso, o romance brasileiro “O avesso da pele”(2020) de Jefferson Tenorio € a
obra norte-americana “Entre 0 mundo e eu” (2015) de Ta-Nehisi Coates tornam-se aqui
o corpus de analise e reflexdo sobre as questdes de racismo, violéncia e dialogo
intergeracional.

A LITERATURA NEGRA: O PROJETO DA DIDATICA RACIAL

Pensar a literatura contemporanea significa refletir sobre as manifestacdes artisticas
e os fendmenos culturais recentes do mundo social, por isso, exige-se um
empreendimento teorico e investigativo de abertura ampla na cosmovisdo dos criticos
literarios. Trata-se de um posicionamento interdisciplinar de intenso carater transitivo,
pois, 0s procedimentos de escrita estdo sempre proximos dos fenébmenos
socioecondmicos dos territorios em que as obras se inserem. Para Hollanda (2004), torna-
se impossivel refletir sobre as manifestacdes estéticas e culturais da atualidade, negando-
se a urgéncia de articula-las aos processos elementares de desenvolvimento econémico e
social, uma vez que, por todos os lugares, surgem novos espacos culturais, com dinamicas
inovadoras de criagdo estética e intervencdo social, com frequéncia, sdo produtos
responsivos aos efeitos contraditdrios dos processos neoliberais de globalizacdo e
promogcéo da cultura transnacional.

Neste trabalho, denomina-se literatura negra toda a producéo ficcional, escrita por
pessoas negras, com propdsitos éticos e estéticos de ficcionalizar as experiéncias

! Instituto Federal de Mato Grosso. E-mail: adilson.oliveira@ifmt.edu.br
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interseccionais de género, classe e raca que moldaram as vivéncias da populacdo negra
em diferentes partes do mundo. Concei¢do Evaristo (2019) denominou esse ato de
“escrevivéncia”, ao referir-se aos experimentos literarios de construir textos ficcionais,
confundindo intencionalmente escrita e elementos da vida ao narrar vivéncias de pessoas
negras, resgatadas pela memoria sua ou de outrem.

Nesta tentativa de livrar-se do “lugar do siléncio” no qual a literatura produzida por
escritores e escritoras negras foi colocada, 0 romance contemporaneo abre espagos para
ficcionalizar experiéncias e vivéncias das pessoas negras, com enfoque nas assimetrias
de poder nas relagOes raciais nas sociedades atuais. Em diferentes partes do mundo, a
representacdo ficcional dessas estruturas pode revelar um complexo sistema de
discriminagdo e violéncia, imprescindivel para a compreensdo dos fendmenos sociais em
toda a sua magnitude moderna. A literatura dialoga diretamente com as questfes da
realidade para trazer ao centro de discusséo intelectual agendas e projetos literarios
inovadores em sua composicdo estética e intencionalidade discursiva.

Na literatura negra, a preocupagdo em demonstrar 0os mecanismos historicos do
racismo para as proximas geracdes constroi uma estética de didatica racial, ou seja, a
necessidade urgente de explicacbes afetivas e ensinamentos sobre as formas
contemporaneas de discriminacdo racial. O que produz uma interacao intergeracional na
qual pais e filhos se dialogam, por diferentes métodos e procedimentos ficcionais, na
tentativa de alertar sobre os desafios da experiéncia negra no mundo atual. Trata-se de
uma urgéncia historica, na qual o silenciamento da voz narrativa negra impedia o contato
extraterritorial, contudo, as experiéncias de racismo no cotidiano podem ser semelhantes
no Brasil, nos Estados Unidos, na Franca ou na Africa do Sul, por isso, o fenémeno de
ficcionalizacdo das vivéncias negras revela uma estética literaria de interacdo
transnacional voltada para revelar a racializacdo das intera¢cdes humanas e as assimetrias
de poder.

“O AVESSO DA PELE” E “ENTRE O MUNDO E EU”: A ESCRITA NEGRA
CONTEMPORANEA E O DIALOGO INTERGERACIONAL

“O avesso da pele” (2020), de Jeferson Tendrio, € o terceiro romance do escritor, e
nessa obra contemporanea, o jovem negro, Pedro, narra a historia de seu pai, Henrique,
assassinado numa abordagem policial em Porto Alegre. Ao buscar resgatar memorias de
seu pai, 0 protagonista estabelece um didlogo com o interlocutor, ja& morto, numa forma
de interacdo narrativa com o leitor que assume o papel de receptor das questdes indigestas
que Pedro ainda alimenta sobre a morte do pai, professor de literatura na educagédo bésica
da capital gaucha.

Identidade negra, racismo e violéncia, elementos cruciais em grande parte da
literatura negra mundial tornam-se o material de elaboragdo estético-literaria para
Jeferson Tendrio. Assim, o trabalho com a memoria individual e coletiva da populacéo
negra no Brasil permite a construcéo de um texto ficcional com um efeito de narragdo em
segunda pessoa, pois é dirigido ao pai do protagonista. A capacidade narrativa do
personagem permite a mescla de lembrancas do pai Henrique e de sua méae Martha,
mesmo em momentos anteriores ao nascimento do narrador.

Nesta obra, a didatica racial se apresenta por meio das licdes sobre o racismo
ensinadas pelo pai, um professor negro trabalhando em Porto Alegre e que depois da
morte passam a fazer muito mais sentido a Pedro.

Vocé sempre dizia que 0s negros tinham que lutar, pois 0 mundo branco
havia nos tirado quase tudo e que pensar era 0 que nos restava. E
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necessario preservar 0 avesso, vocé me disse. Preservar aquilo que
ninguém vé. Porque ndo demora muito e a cor da pele atravessa nosso
corpo e determina nosso modo de estar no mundo (TENORIO, 2020,
p.61).

Os relacionamentos fracassados por causa da cor da pele de Henrique funcionam
como um manual de vida que deveria ser observado pelo narrador, a partir daquele
instante. Pedro poderia evitar os erros do passado de seus pais se passasse realmente a
reconsiderar 0s ensinamentos do pai.

Quando vocé queria me ensinar certas coisas cedo demais, como, por
exemplo, no dia em que vocé me perguntou que cor eu tinha e foi a
primeira vez que eu olhei para 0os meus bracos e vi que tinhamos quase
a mesma cor, eu era pequeno, mas eu disse que ndo sabia que cor era
aquela. E vocé me disse que eu era negro (TENORIO, 2020, p.125).

Trata-se de um livro de memorias para lidar com o presente, pois 0 personagem-
narrador precisaria corrigir as falhas afetivas do pai e tracar o modelo de vida que poderia
ter, agora que o pai havia sido assassinado pela politica de Porto Alegre, e as marcas do
racismo estavam muito fortes na vida de Pedro. O romance se atualiza em termos estéticos
e raciais, mas medida em que 0s personagens expressam a necessidade de ensinar ao povo
negro 0s mecanismos historicos do preconceito, e ndo porgue 0s negros desconhecam as
experiéncias de racismo, mas pela urgéncia da tomada de consciéncia, pois as forgas
estruturais de sociedades racistas tendem a apagar o conflito, ou reduzir a sua importancia,
o0 que afeta diretamente a esfera publica, tentando constantemente retirar a questao racial
da agenda politica dos governos e das producdes culturais.

Em 2014, os debates sobre racismo e violéncia policial retomaram as manchetes
dos jornais norte-americanos devido aos constantes casos de assassinato de pessoas
negras motivadas por racismo estrutural da policia do pais. Nessa mesma linha criativa,
o0 jornalista Coates Ta-Nehisi passa a escrever uma carta aberta ao filho, esse produto
discursivo se materializa de forma hibrida, no que tange ao género do texto, partindo de
mem@rias pessoais e experiéncias compartilhadas pelo autor e também por outros negros
americanos, o texto se torna literario, se ficcionaliza. Assim, “Entre 0 mundo e eu” (2015)
torna-se um material didatico ao interlocutor, neste caso, o filho de Coates, mas que na
pratica direciona-se para todas as pessoas negras, hdo somente dos Estados Unidos, mas
também de outros paises onde a discriminacdo racial e a violéncia condensam-se nas
estruturas das sociedades modernas

A fim de questionar o lugar do negro na sociedade norte-americana e fornecer
ferramentas sociais de sobrevivéncia neste contexto cultural e econémico extremamente
racista e violento ao povo preto, Coates escreve uma carta longa em formato de diario
didatico para tentar ensinar ao filho as caracteristicas do racismo norte-americano e as
formas de lidar com a constante ameaca de violéncia fisica e morte de jovens e adultos
negros.

Filho,

No domingo passado a ancora de um popular noticiario me perguntou
0 que significava perder meu corpo. A transmissao estava sendo feita
de Washington, D.C., e eu estava num estudio remoto, no extremo oeste
de Manhattan. Um satélite cobria os quildmetros entre nds, mas
nenhuma maquinaria poderia cobrir a lacuna entre o mundo dela e
aquele para o qual eu tinha sido convocado a falar (COATES, 2015,
p.17).
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Nessa obra, o processo de dialogo intergeracional também se constréi, com o
objetivo de ensinar outras gerac@es, interagir com as diferentes épocas, as vezes para
mostrar que pouco mudou no real tratamento atribuido ao povo negro do pais, por isso, 0
Imperativo da interagdo e da aprendizagem, pai e filho precisam interagir, aprender a viver
numa nacao pensada historicamente para o branco.

Mas toda a nossa fraseologia - relacdes raciais, abismo inter-racial,
justica racial, perfilacdo racial, privilégios dos brancos, até mesmo
supremacia dos brancos - serve para obscurecer o fato de que o racismo
€ uma experiéncia visceral, que desaloja cérebros, bloqueia linhas
aéreas, esgarca musculos, extrai 6rgdos, fratura 0ssos, quebra dentes.
Vocé ndo pode deixar de olhar para isso, jamais (COATES, 2015, p.21).

O conteldo textual da carta torna-se cada vez mais pesado, mais didatico, na medida
em que elucida o fato de que todos os termos teodricos para discutir o racismo sdo
insuficientes para a violéncia contra a raca. O corpo adquire papel central no texto, pois,
as sucessivas mortes de negros americanos em episodios publicos, filmados e
mundialmente expostos, a respeito da violéncia policial, sdo fundamentais para alertar o
filho de que ele estara crescendo num ambiente hostil e violento.

CONSIDERACOES FINAIS

A abordagem comparada para se analisar as producdes artisticas de diferentes
sistemas literarios e culturais permite a compreensdo de como os fenbmenos sociais se
constroem ficcionalmente através dos elementos de representacéo literaria. Desse modo,
as obras “O avesso da pele” e “Entre 0 mundo e eu” revelam um projeto estético mttuo
de utilizar o texto para ensinar as novas geracfes sobre o racismo e sobre a violéncia.
Trata-se de duas obras da literatura negra que apresentam a interagéo pai e filho, como
fundamentais para a compreensdo do espaco da populacdo negra em seus respectivos
paises. Em tese, as duas producBes possuem uma preocupacdo ética de preparar a
sociedade, revelando 0s riscos que 0 COrpo negro corre constantemente em sociedades
racistas.
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Resumo: Este trabalho apresenta resultados parciais do projeto de pesquisa “Aplicagdo e
avaliacdo de Metodologias ativas de ensino-aprendizagem nas aulas de Lingua Portuguesa e
Literatura, em cursos técnicos integrados ao Ensino Médio”, aprovado pelo Edital de Pesquisa de
Livre Iniciativa N° 03/2022/IFMT-TGA. Aqui sdo apresentados alguns dos resultados do
desenvolvimento de uma metodologia de ensino de carater ativo, a qual a nomeamos por
“Concurso de HQ”. A proposta de atividade, que resultou em produgdes textuais do género
Historias em Quadrinhos (HQ), considerou aluno como o principal agente do processo de ensino-
aprendizagem, proporcionando-lhe o contato com diferentes géneros artisticos (filme, mdsica,
HQ) para que, de forma efetiva e significativa, atuasse enquanto leitor/contemplador-
produtor/autor/criador. O envolvimento dos alunos deu-se de maneira efetiva e significativa ao
longo das etapas do processo, 0 que nos permite assegurar que a referida metodologia
demonstrou-se interessantissima para o ensino na area das linguagens.

Palavras-chave: Educacdo; Métodos ativos de aprendizagem; Inclusdo; Protagonismo.
INTRODUCAO

Os Institutos Federais de Educacao, Ciéncia e Tecnologia foram instituidos nos
termos da Lei n°. 11.892, de 29 de dezembro de 2008, enquanto institui¢cdes de educacéo
superior, basica e profissional, pluricurricular e multicampi, especializada na oferta de
educacao profissional e tecnoldgica nas diferentes modalidades de ensino. Vinculados ao
Ministério da Educacao, os IF 's possuem natureza juridica de autarquia, com autonomia
administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagdgica e disciplinar. Respeitada a
estrutura organizacional regida em lei, o Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia de Mato Grosso (IFMT), tem como missdo "Educar para a vida e para o
trabalho". Portanto, é preocupacdo da instituicdo a formacao de profissionais capacitados
para o exercicio de suas fungdes e para o exercicio da cidadania. Para tanto, tem-se um
curriculo integrado que objetiva proporcionar ao estudante uma formacao critica, ativa e
criativa, estimulando a associacao entre diferentes areas de conhecimento para a solugéo
de problemas.

Nos Projetos Pedagdgicos de Cursos (PPC) do IFMT é recorrente a abordagem do
ensino-aprendizagem como processo no qual as metodologias sejam compativeis com o
cotidiano dos discentes, lhes possibilitando questionamentos, compreensdes sobre novas
situacOes, resolucbes de problemas, tomadas de decisdes, autonomia intelectual. A essa
perspectiva, associada ao perfil do publico atendido, qual seja, a de uma geracdo de
“nativos digitais”, torna-se incompativel metodologias tradicionais de ensino. Portanto,
0s maiores desafios dos educadores, nesta primeira metade do século XXI, tem sido a
crescente busca por métodos de ensino inovadores que possibilitem uma pratica que
ultrapasse os limites do ensino tradicional e conservador e que, a0 mesmo tempo,
possibilite a formacdo de pessoas humanizadas, éticas, reflexivas, transformadoras.

LIFMT-Tangara da Serra. e-mail: daniele.silva@ifmt.edu.br.
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Nesse contexto, romper com 0s métodos tradicionais de ensino tem sido
necessario aos profissionais da educacao. Propor metodologias inovadoras ao ensino é
uma pratica que esta em consonancia com a prépria identidade institucional, posto que 0s
Institutos Federais declaram em seu proprio nome o vinculo indissociavel entre
“Educacdo, Ciéncia e Tecnologia”.

Este trabalho apresenta um estudo sobre a aplicagdo de metodologia ativa de
ensino, durante as aulas da disciplina de Lingua Portuguesa e Literatura 111, componente
curricular das matrizes dos cursos técnicos integrados ao ensino médio, do campus de
Tangara da Serra.

Intertextualidade e Métodos Ativos de Ensino

O método ativo de ensino baseado na producdo de H.Q. é uma ferramenta
fundamentada no conceito de intertextualidade. Este, por sua vez, remete ao conceito de
hipertexto, criado por Julia Kristeva e apresentado como fenémeno de construcéo de todo
texto. Em uma das mais conhecidas defini¢cdes do termo, a tedrica afirma: “[...] todo texto
se constroi como mosaico de citacdes, todo texto € absorcéo e transformacéo de um outro
texto [...]” (KRISTEVA, 2005, p. 68). O fendmeno que Kristeva chama intertextualidade
advém dessa definicao de texto como mosaico de citacbes, como ponto de encontro e de
interacdo entre diferentes textos.

Em uma proposta de desenvolvimento de método ativo, o professor atua como
facilitador ou mediador do processo ensino-aprendizagem e o0 estudante como
protagonista na acdo. Em prol da aprendizagem do estudante, buscamos, tal como orienta
Lib&dneo (2004), utilizar, intencionalmente, um conjunto de acOes, estratégias e
procedimentos para atingir o objetivo proposto.

O método de ensino embasado na producdo textual a partir de um repertério
historico-cultural-artistico dos estudantes foi criado e aplicado durante as aulas de Lingua
Portuguesa e Literatura em uma turma de 3° ano do curso técnico em Recursos Humanos,
integrado ao ensino médio. A proposta das aulas foi a de comprovar a existéncia de um
sistema de comunicacdo entre conceitos de intertextualidade, repertério cultural,
producdo textual e métodos ativos de ensino. Sistema este que exige do estudante
movimentos intelectuais de apreensdo, compreensao, aproximacao do conteudo, além da
participacdo para interagdo e cooperagdo em exercicios que buscam explorar vivéncias e
experiéncias que culminaram no produto final, qual seja, a releitura de producdes
artisticas por meio da H.Q.

Producao Textual de HQ: Conceituando

A pesquisa-acao foi desenvolvida por meio de aplicagfes de metodologias ativas
de ensino, durante as aulas da disciplina de Lingua Portuguesa e Literatura 111, com duas
turmas de 3° anos, de cursos técnicos integrados de nivel médio. As aces foram
realizadas no decorrer do terceiro bimestre, de acordo com o calendario académico da
instituicdo. As acoes foram divididas em 3 etapas.

Na primeira etapa, a turma assistiu ao filme Eduardo e Monica. A obra
cinematogréfica, dirigida por René Sampaio foi lancada em 20 de Janeiro de 2022, trata-
se de uma adaptacdo da musica homénima, de autoria de Renato Russo.
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A intencdo foi a de estimula-los a acessarem sentimentos, emogdes, sensacdes,
enguanto atuavam como espectadores do filme. As autoras de Viagem Educacional (VE),
ao tratarem da referida ferramenta, declaram que durante a contemplacdo de uma
producao artistica, “o foco da atividade se concentra na mobilizagdo das emocgodes”
(EMERICK et al. 2022, p.41).

Alguns dos alunos conheciam a musica composta por Renato Russo e lancada no
ano de 1986, no album Dois, do grupo Legido Urbana. Estes foram capazes de perceber
as relagdes intertextuais existentes entre a musica e o filme. Por outro lado, uma grande
parcela do grupo desconhecia a musica e, por isso, Ihe fora impossivel estabelecer as
referéncias. Apenas ao final do filme, quando o hit “Eduardo e Monica”, da Legido
Urbana, é tocado, com sua letra transcrita na tela.

Na segunda etapa da proposta, foi realizado um estudo sobre o conceito de
intertextualidade, seguido da interpretacdo de texto direcionada a investigacdo de casos
de referencialidade/intertextualidade na letra da masica de Renato Russo.

Na terceira etapa, os estudantes, munidos de conhecimento sobre as producdes
artisticas, foram desafiados a produzirem uma historia em quadrinhos embasada na
narrativa filmica e musical.

A fim de estimula-los, a proposta foi construida no formato de um concurso. Este
elaborado a partir de regras especificas estabelecidas pelo professor/facilitador, tais
como: prazo para envio; forma de submisséo; formatacdo do documento (em pdf e sem
identificacdo dos autores). Foi constituida uma banca julgadora, composta por trés
membros, que realizaram as avaliagcGes seguindo os critérios do Barema, estruturado a
nos seguintes aspectos: Arte e acabamento; Composicdo de cena; Diagramacao; Linha
narrativa; Qualidade dos dialogos; Criatividade; Originalidade; Relacdo Intertextual. A
nota final foi oriunda da média aritmética obtida a partir das trés avaliacdes.

Considerac0es finais

O presente trabalho apresenta um recorte das agdes vinculadas ao projeto de
pesquisa “Aplicagdo e avaliagdo de Metodologias ativas de ensino-aprendizagem nas
aulas de Lingua Portuguesa e Literatura, em cursos técnicos integrados ao Ensino Médio”.
A aplicacdo do método ativo de aprendizagem atraves da producdo textual de H.Q. A
proposta metodoldgica foi subdividida em trés etapas. Na primeira, os estudantes foram
colocados diante das producdes artisticas (filme e masica), a fim de envolvé-los do ponto
de vista da contemplacdo artistica e do despertar de experiéncias e sensa¢fes. Na segunda
etapa, buscou-se um aprofundamento teérico sobre o conceito de intertextualidade. Por
fim, na terceira etapa, os estudantes foram estimulados a participarem de um concurso de
H.Q. baseado na leitura dos textos artisticos. Os autores da producdo que ficou em
primeiro lugar foram premiados com produtos doados por uma empresa da cidade de
Tangara da Serra-MT.

Foi significativo o envolvimento dos estudantes durante a execugdo das
atividades. Isso nos leva a crer que, assim como indicam os estudos teoricos, a aplicagao
de préaticas de metodologias ativas é uma ferramenta significativa da pratica pedagogica.
Isso porque permite ndo so6 a participacgdo efetiva dos estudantes mas, sobretudo, por leva-
los a abandonar o tradicional e exaustivo método da repeticdo e engaja-los no “saber
fazer” através do cooperativismo.
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Resumo: Este trabalho apresenta uma analise da formagdo do conceito de “horizonte de
expectativa” de Hans Robert Jauss e sua configuragdo na literatura contemporanea. Como COrpus
de investigacdo, utilizou-se a obra “Os dois morrem no final” (2021) de Adam Silvera. Nesta
anélise, buscou-se discutir como essa obra literaria possui a capacidade de ampliar o horizonte de
expectativas e produzir reagdes imprevisiveis no leitor, por meio de elementos internos de
composicao que inovam e ressignificam procedimentos de escrita e leitura literaria na atualidade,
desde a escolha do titulo até a disposi¢éo dos capitulos e o didlogo com as midias sociais e demais
aplicacdes digitais.

Palavras-chave: Recepcdo, Literatura, Romance, Inovacao

INTRODUCAO

Este trabalho tem o objetivo de discutir algumas questdes relacionadas ao conceito
de horizonte de expectativa, de Hans Robert Jauss (1994), aplicado a anélise da literatura
contemporanea. Como objeto de estudo, o romance norte-americano “Os dois morrem no
final” (2021), de Adam Silvera, fornece um numero significativo de inovagdes narrativas
em termos estruturais e estéticos que nos ajudam a compreender como o papel do leitor
se reconfigura cada vez mais a partir das midias digitais e suas influéncias sobre a género
narrativo.

Desde a definigdo do titulo até os procedimentos de interacdo do leitor com as
redes sociais, a obra se complementa exteriormente na composicdo da fisiologia dos
personagens e do espacgo narrativo, e consequentemente, acaba por questionar alguns
principios do horizonte de expectativa, no que se refere as experiéncias do leitor com o
género narrativo.

A FORMACAO DO HORIZONTE DE EXPECTATIVAS NO LEITOR

Na historia da literatura, o papel atribuido ao leitor tem se modificado
significativamente ao longo dos séculos, levando-se em consideracdo as possibilidades
atuais de formacdo de espacos abertos para a interpretacdo literaria. Trata-se de uma
transformacdo muito relevante, pois, tem permitido o surgimento de inovacdes
importantes na escrita ficcional.

Hans Robert Jauss, ao abordar os mecanismos internos da leitura e interpretacdo do
texto ficcional, destaca o campo de atuacao ativa do leitor no processo de construcdo de
significados, na medida em que as estruturas composicionais da obra artistica produzem
efeitos diferenciados no tempo e no espaco histéricos, segundo as interagdes com o
presente da leitura (MORAIS; FERNANDES, 2012)

Hoje, pode-se perceber o elemento estético inovador da criacdo literaria enquanto
recurso formal dependente do contexto de recepc¢éo, ou seja, as estratégias de composicao
do texto ficcional continuam a surpreender leitores jovens que buscam a literatura por

! Instituto Federal de Mato Grosso. E-mail: adilson.oliveira@ifmt.edu.br
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razdes variadas, diferentes das motivagfes comuns do passado, e por isso mesmo, a
necessidade de dialogar e fazer as producdes literarias experimentarem outras alternativas
de interagdo com seus leitores.

Para Penteado (2017), a literatura, agora, preocupada mais com a recepcdo do que
com condic¢des contextuais de produgdo do escritor, reconhece a impossibilidade de
leitura singular em todos os periodos histéricos. Desse modo, romper com o horizonte de
expectativas do leitor pode ndo ser o Unico recurso expressivo dos escritores
contemporaneos, pois com a virtualizacdo das relacdes interpessoais, 0s usuarios de
plataformas digitais e redes sociais necessitam de outros elementos para se surpreenderem
com o texto literario.

De acordo com Jauss (1994, p.8), a qualidade de uma obra literaria estd muito mais
atrelada aos “critérios da recepcdo e do efeito produzido pela obra”. Trata-se de uma
necessidade de vencer categorias tradicionais e observar as janelas de oportunidade para
a inovacdo narrativa. Assim, pode-se pensar 0 horizonte de expectativas a partir das
referéncias dos leitores e a decorrente interacdo com o material estético-literario, por isso,
a literatura contemporanea busca atualizar rapidamente os instrumentos textuais para
delimitar o estilo, as caracteristicas do género e as tematicas.

Assim, as narrativas recentes apresentam elementos estéticos e composicionais que
rompem significativamente com o horizonte de expectativa dos leitores mais tradicionais.
Em termos explicativos, algumas perguntas se expGem nos estudos de teoria literaria, 0s
spoilers sobre a narrativa sdo realmente prejudiciais a leitura literaria? Saber
antecipadamente 0 que acontecera com 0S personagens principais de uma obra é
suficiente para desencorajar a sua leitura? A fisiologia do personagem deve ser construida
apenas no texto da obra? Género e sexualidade ainda se mostram como um temas-tabus
para os leitores? Esses questionamentos podem sustentar analises sobre as producdes
literarias recentes, com foco nas inovacgoes da ficcao.

HA INOVACOES EM “0S DOIS MORREM NO FINAL”?

A obra “Os dois morrem no final” (2021), do escritor americano e de ascendéncia
porto-riquenha Adam Silvera, narra o Gltimo dia de vida dos protagonistas Mateo Torrez
e Rufus Emeterio, dois jovens de Nova lorque que recebem a ligacéo da Central da Morte,
comunicando as Ultimas vinte e quatro horas na vida dos dois personagens que ndo se
conheciam.

A narrativa possui como principais narradores Mateo e Rufus, em capitulos
alternados que representam as diferentes perspectivas psicologicas e sociais dos
personagens. Mateo, um jovem introvertido, torna-se o Unico parente vivo de seu pai,
hospitalizado e em coma por algum tempo. Rufus, exatamente o oposto de Mateo,
transformou-se num lider entre os amigos do abrigo para adolescentes que o recebeu ap6s
a morte dos pais e da irma, obrigado a viver sozinho desde entdo, Rufus rebelou-se contra
a propria existéncia até que em 5 de setembro de 2017, também recebeu o comunicado
sobre a sua morte. Dentro de um contexto moderno de redes sociais e aplicativos de
relacionamentos, Mateo e Rufus se conhecem e decidem se encontrar ainda durante a
madrugada, poucas horas depois do comunicado da Central da Morte, uma empresa
responsavel por informar as pessoas sobre suas mortes, isentos de detalhes sobre horarios
ou causas, esses individuos poderiam fazer o que desejassem em seus Ultimos instantes
de vida, pois toda a cidade de Nova lorque estava preparada para lidar com os terminantes,
comeércio, lanchonetes, parques de diverséo, cinemas, etc.

5 de setembro de 2017
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Mateo Torrez

00h22

A Central da Morte estd me ligando com 0 aviso mais importante que
recebemos durante a vida: vou morrer hoje. Esquece, “aviso” ¢ uma
palavra forte demais, ja que aviso em geral sugerem algo que pode ser
evitado, como um carro buzinando para um pedestre gque atravessou a
rua no sinal vermelho, dando a ele uma chance de se afastar; isso é mais
como um alerta (SILVERA, 2021, p.11).

Embora o titulo avise desde o inicio da narrativa que os dois personagens morrem
no final, o leitor pode ser consumido por uma desconfianca inicial de que alguma coisa
pode mudar ao término do romance. Trata-se de um elemento inovador que coloca a
narrativa no centro da discussdo teorica sobre as expectativas do leitor sobre a obra, uma
vez que todas as informagfes cruciais sdo dadas desde inicio, contudo, o romance
consegue manter os efeitos de surpresa sobre a recep¢do, exatamente pelo interesse
construido para saber como os protagonistas vdo morrer.

As vinte e quatro horas finais dos dois personagens narram atividades, encontros,
visitas aos vivos e aos mortos em cemitérios, aléem de conflitos indispensaveis para a
tomada de consciéncia dos protagonistas sobre o fim iminente. A morte torna-se a
protagonista da narrativa, mas o processo de aprendizagem dos personagens constréi um
horizonte de expectativas constantemente rompido com episddios de quase-morte e
rupturas com o esperado.

Outro elemento de interacdo de muito destaque entre texto e leitor foi a utilizacdo
de enderecos virtuais nas redes sociais. O ultimo dia de Mateo e Rufus foi fotografado e
postado no Instagram em diversos momentos, produzindo uma sensagdo de construcao
imagética pelos leitores e o contraste com as imagens apresentadas na pagina virtual dos
personagens.

Tirei fotos o dia todo, estdo no Instagram. O senhor precisa ver como
ele viveu. Meu perfil ¢ @RufusonPluto. Fico muito feliz que seu filho
tenha aparecido na minha vida no que poderia ser o pior dia de todos.
Sinto muito pela sua perda.

Rufus (05/09/17) (SILVERA, 2021, p.384).

Numa carta de despedida deixada no hospital por Rufus para o pai de Mateo, o
efeito de criacdo imagética se completa no acesso aos enderecos eletrdnicos, construidos
por outros leitores ou pela propria editora do livro, a leitura se completa no Instagram.
Num processo de didlogo entre texto e midias sociais, a leitura se potencializa por meio
da expectativa do elemento real, ou seja, as fotos de Nova lorque por onde 0s personagens
passaram em contraste com as imagens mentais construidas pelo leitor. Os endere¢os do
Instagram fazem com que o leitor busque nas redes sociais materiais complementares a
leitura do livro. Trata-se de uma estratégia interessante de dialogo com a modernidade e
também com as demandas do mercado editorial, formas de inovar e surpreender um leitor
mais jovem e interativo.

CONSIDERACOES FINAIS

O romance contemporaneo busca inovar constantemente em seu formato e em
Seus recursos estilisticos para manter-se atrativo aos leitores do século XXI, por isso,
alguns elementos séo atualizados para os novos consumidores de literatura ficcional.
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A obra “Os dois morrem no final”’(2021) rompe desde o titulo, o principio
narrativo de manter as surpresas para os capitulos finais, portanto, o spoiler exposto na
capa do livro, de forma alguma, inibe sua leitura, produzindo no leitor a expectativa em
saber como os personagens morrerdo ao final do romance. Pode-se apontar também uma
ferramenta inovadora de construir a fisiologia dos personagens e 0s espagos da narracéo
em apoio aos mecanismos de interacdo com as midias sociais, como o Instagram, uma
vez que esse romance apresenta enderecos no aplicativo que podem ser visitados, a fim
de complementar as imagens mentais construidas pelo texto. Desse modo, fotografias dos
lugares mencionados no romance podem ser vistas nos perfis virtuais criados pelo escritor
ou pela editora, ou mesmo, pelos proprios leitores jovens que veem nos aplicativos
digitais uma forma de potencializar a experiéncia literaria.

E por fim, outro aspecto igualmente importante a obra € a utilizagdo de narradores
homoafetivos, com protagonistas da narragdo. Trata-se de um recurso cada vez mais
presente no romance contemporaneo, o fortalecimento de vozes narrativas que
costumavam ser silenciadas pela histéria da literatura mundial. Assim, rompem-se
expectativas tradicionais da narrativa ficcional.
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Resumo: Este trabalho analisa o romance “Virginia”(2021) de Stéfanie Sande, a partir de
perspectivas tedricas que caracterizam a producao ficcional enquanto objeto histérico da literatura
contemporénea brasileira. Os estudos recentes sobre a configuracdo do texto literario no Brasil
chamam a atencdo para o surgimento de vozes narrativas marginais, com espacos para a
populacdo negra, gays, léshicas e pobres utilizaram-se da literatura ficcional para materializar
subjetividades e representar vivéncias historicamente ausentes ou silenciadas nas producdes
candnicas.

Palavras-chave: Literatura Contemporanea, Romance, Género, Mato Grosso
INTRODUCAO

A literatura brasileira contemporanea tem refletido significativas transformacoes
sociais que aos poucos passaram a fazer parte do universo de representacdo literaria.
Diante disso, este trabalho analisa uma producao ficcional de Stéfanie Sande para discutir
0s elementos composicionais de atualizacdo do romance, por isso o0 enfoque na ascenséo
de vozes narrativas historicamente silenciadas pela tradicdo candnica da literatura
brasileira.

Assim, inicialmente buscou-se apresentar algumas reflexdes atuais sobre as
mudancas recentes da literatura brasileira, a fim de estabelecer um panorama teorico a
respeito de homogeneidade da ficcdo nacional e os espacos surgentes de fortalecimento
de vozes narrativas marginais que permaneciam ausentes da tradicdo literaria. Em
“Virginia”(2021), a narrativa de Stéfanie Sande constréi um espago de enunciagdo
discursiva para duas personagens Iésbicas protagonizarem o romance, tendo a pandemia
do coronavirus como plano de fundo na modelagem do comportamento e nas tomadas de
decisdo das protagonistas.

A LITERATURA BRASILEIRA CONTEMPORANEA

Em estudos da literatura brasileira contemporanea, o perfil do romancista tem se
mantido ainda relativamente fixo, marcado pela presenga de homens, brancos,
heterossexuais, de classe média, com frequéncia nascidos no eixo Rio-Sdo Paulo, o que
contribui para a producao de personagens de perfil semelhante (DALCASTAGNE, 2005).
Trata-se de uma caracterizacdo historica da producdo literaria nacional, com marcas
evidentes da constru¢cdo de um espaco publico extremamente homogéneo que se
materializa na representacdo literaria ou nas demais linguagens artisticas.

Contudo, as grandes transformaces sociais e culturais do pais tém contribuido para
o0 surgimento de outros perfis de escritores e escritoras com vivéncias plurais, o que
permite a mudanga progressiva da fisiologia de personagens, espacos e tematicas
variadas. Desse modo, a representacao literaria passa a refletir experiéncias diferentes das
retratadas na literatura tradicional brasileira, tornando-se mais heterogénea através de
novas vozes narrativas, a partir da ascensao de autores negros, LGBTs e 0s demais grupos

! Instituto Federal de Mato Grosso. E-mail: adilson.oliveira@ifmt.edu.br
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sociais marginalizados (ANDRADE, 2018). Nesta perspectiva, a propria literatura se
interioriza geograficamente, pensando a sociedade e a urbanidade por outros olhos, na
medida em que potencializa subjetividades marginais e vozes narrativas historicamente
ausentes do canone literario nacional.

Outro aspecto interessante da literatura contemporaneo refere-se a ascensao de um
novo realismo literdrio, com o mesmo compromisso de dialogar com a realidade,
consciente das limitagOes da representacdo, mas centrado na construgéo de personagens
mais complexos e compromissados com um agenda pos-materialista que discute género,
sexualidade, racismo, violéncia, traumas e sociedade mais profundamente que as
tentativas do passado. Neste realismo contemporaneo, as relacbes amorosas e familiares
configuram-se distantes da trivialidade da ficcdo do passado, com forte interagdo com o
leitor através de elementos metaliterarios que reconhecem os limites da representacao,
contudo, ampliam a profundidade psicoldgica e estética dos personagens (ANDRADE,
2018).

As pesquisas de Dalcastagne (2005) demonstraram a homogeneidade da producéo
literéria brasileira nas Gltimas décadas, em termos numéricos, quase 73% eram escritas
por homens, 94% autores brancos, e mais de 60% vivem no Rio de Janeiro e S&o Paulo.
Trata-se de dados extremamente importantes, pois ajudam a explicar os processos de
continuidade artistica e a resisténcia as rupturas estético-estruturais da ficcao brasileira,
abre-se pouco espaco para a representacdo do diverso, por isso, surge uma tensao frente
a necessidade de legitimacdo desses autores da margem, a todo o0 momento, precisando
defender o valor literario de suas producdes. Sabe-se que a representacdo artistica € uma
ferramenta fundamental para a valorizacédo identitaria, pois, os individuos aspiram por ver
na literatura personagens que os ajudem a reconhecer a si e ao outro, Como seres sociais
maultiplos. Por isso, uma critica constante a invisibilidade também ficcional de grupos
sociais marginais que se defrontam com os desafios do cotidiano para poderem existir
livremente e observam na arte esses mesmos dilemas de identidades contestadas.

Para Bakhtin (2006), a representacdo dos eventos da vida no texto literario reflete
sempre 0 espaco de fronteira entre dois sujeitos, o da vida e o da ficgéo, por isso, as obras
devem tentar dizer algo ao nosso tempo de forma diferente dos textos informativos da
realidade, pois a elemento ficcional pode incomodar o leitor e o individuo carente de
representatividade.

O ESPAGO LESBICO DA NARRATIVA DE STEFANIE SANDE EM
«VIRGINIA”(2021)

A literatura reflete conflitos sociais e interesses particulares, além de basear-se em
vozes narrativas autorizadas ou ndo para contar histdrias pessoais. Diante disso, muitas
questdes discursivas surgem para discutir quem pode falar e em nome de quem, por isso,
o direito a voz torna-se um ponto central para se compreender 0 romance contemporaneo,
dada a hegemonia de perfis homogéneos na literatura candnica (DALCASTAGNE,
2012).

Nessa perspectiva, o romance “Virginia” (2021), da escritora Stéfanie Sande,
prop8e uma narrativa envolvente sobre Virginia e Ariel, duas personagens que lidam com
seus conflitos sentimentais e amorosos, em meio a um cenario mato-grossense de
pandemia repleto de incertezas e mortes potenciais. Um relacionamento léshico narrado
em primeira pessoa pela voz de Ariel, num espaco literario distante do eixo Rio-Séo
Paulo, descrevendo locais e paisagens de Cuiaba e Chapada dos Guimarées, no Mato
Grosso.
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Chegadvamos ao segundo més da quarentena. Na primeira semana,
quando a faculdade suspendeu as aulas “por apenas um més”, arrisquei-
me nos aeroportos para fazer o trajeto Porto Alegre até Cuiaba e ficar
perto da familia. e se alguém ficasse doente enquanto eu estava longe?E
se fechassem os aeroportos? Tive meu primeiro ataque de panico em
meia década (SANDE, 2021, p.12).

Na narrativa de Stéfanie Sande, alguns pontos se contrapdem em relevancia
tematica, pois a inseguranca sanitaria da pandemia transpassa todos 0s movimentos das
personagens, moldando sentimentos e comportamentos individuais, sobre amar ou
afastar-se de quem se ama. Virginia representa o conjunto de insegurangas apresentado
no romance, pois a narradora questiona-se ao longo da narrativa se deve ou se pode
entregar-se a relacdo incerta com a personagem, como uma metéfora a situacao sanitaria
do pais. Levados imperativamente ao isolamento social, durante quase dois anos, 0s
brasileiros defrontaram-se com dilemas morais, sociais e econdmicos. Isolar-se em suas
residéncias indefinitivamente era a op¢do de poucos, muitas pessoas foram forcadas a
retornar ao trabalho, expondo-se ao risco de morte a todo momento, outras passaram a
proteger-se com mascaras, na medida do possivel evitando o contato social continuo,
outros questionaram-se se as relagcdes poderiam se manter diante do desafio do contato
fisico de risco.

Vocé é muito exagerada - eu disse.

Ela aproximou-se, ainda sem camiseta, e beijou meus labios com uma
suave mordida.

—Jogada aos seus pés.

Fui com ela até o elevador, verificando antes se ndo havia ninguém pela
casa. Na enrolacdo dos ultimos beijos, senti o impulso de pedir que
ficasse, mas ndo pedi (SANDE, 2021, p.25).

Virginia e Ariel foram forcadas a se separar fisicamente, por causa das medidas
sanitarias de controle do coronavirus, assim Cuiaba e Chapada dos Guimaraes tornaram-
se os redutos de isolamento social das personagens. Atingidas por momentos de “detox
virtual”, o contato virtual era rompido, uma vez que o contato fisico estava reduzido aos
espacos familiares apenas. Em alguns instantes, o silenciamento e as crises de ansiedade
das personagens dominavam 0s espacos narrativos, produzindo consequentemente mais
incertezas no relacionamento entre as duas garotas do que a propria situacdo pandémica
ja oferecia ao pais.

Bom, j& que vocé continua na UTI pensei em te atualizar das noticias.
Imagino que vocé vai acordar bem perdida. Ndao que quem esteja
acordado agora também ndo esteja mais perdido que o John Travolta
naquele gif, mas né (SANDE, 2021, p.86-7).

Atingida pela doenca respiratoria, Ariel precisou ser entubada por nove dias, assim,
Virginia assume a narracdo da historia, produzindo comunicagBes continuas consigo
mesma, pois a interlocutora era incapaz de recebé-las, na tentativa de manté-la atualizada
sobre a situacdo local e do pais, com dados sobre mortes e decisfes governamentais, além
de expressar as insegurancas sobre a possibilidade de reencontro entre as duas
personagens. Recuperada da sindrome respiratéria, Ariel decide, por fim, visitar Virginia
em Chapada dos Guimaraes,
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Pelo jeito como nos olhamos, senti que havia o desejo de preencher
aquela lacuna com o ndo dito: 0s nossos sentimentos, 0 que aconteceu,
0 que queriamos. Outro abraco. Um beijo. Ninguém disse nada.
Encaramos nossos pés (SANDE, 2021, p.113).

A decisdo de eliminar as distancias fisicas entre as duas produziu o reencontro e a
esperada troca de afetos, os riscos de satde foram suplantados pelo desejo de se amarem
livremente, ap6s tantos obstaculos medicos e emocionais. Nada mais poderia distancia-
las novamente, era a urgéncia sentimental de expressar o amor silenciado que domina o
romance com personagens lesboafetivas em Mato Grosso.

CONSIDERACOES FINAIS

As mudancas culturais, sociais e estruturais que tentavam se consolidar no Brasil,
desde a década de 1960, com os grandes movimentos contemporaneos de liberacdo
feminina e direitos civis das populac6es negra e LGBT, puderam apenas ser efetivadas
muito tempo depois, a partir do distanciamento temporal das décadas de ditadura militar,
pode-se dizer que o Brasil sofreu de um delay sociocultural. Na literatura brasileira, a
desconstrucdo do padrdo homogéneo de ficgdo escrita por homens, brancos, héteros e
provenientes do eixo Rio-S&o Paulo, tem sido um enorme desafio aos escritores e
escritoras da margem, ou seja, todas as experiéncias e subjetividades de homens e
mulheres negros, gays e lésbicas ou perspectivas sensiveis da pobreza do pais ainda
encontram resisténcia no mercado editorial e no publico leitor em geral.

Stéfanie Sande traz ao leitor brasileiro uma producao ficcional plural que sensibiliza
a representacao literaria contemporanea do relacionamento lesboafetivo entre as duas
personagens principais do romance “Virginia”(2021). A prépria defini¢ao do nome da
protagonista dialoga temporalmente com as tentativas anteriores da escritora inglesa,
Virginia Woolf, de representar personagens lésbicas na literatura candnica um século
antes da obra de Sande. Trata-se de uma constru¢do muito significativa para a literatura
brasileira na medida em que rompe duplamente com barreiras editoriais e de publica, uma
vez que da espago a voz narrativa lésbica, num cenario relativamente inovador, ou seja,
constréi no Mato Grosso um romance urbano de grande poder enunciativo.
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RESUMO: O Projeto de Extensdo ABC do Pantanal, realizado na Universidade do Estado de
Mato Grosso, busca despertar o interesse da comunidade académica e da populagdo tangaraense
sobre os problemas que o Pantanal vem enfrentando devido a agdo antropica. Além disso, tem
como objetivo promover a troca de saberes entre academia e sociedade a partir da divulgacdo de
informacGes sobre o bioma na rede social Instagram. O processo de elaboracdo do contetdo
jornalistico se da a partir da metodologia de produgdo jornalistica e tem como referencial tedrico
0s conceitos de jornalismo cientifico em contexto de convergéncia midiatica. O projeto conta com
uma equipe de académicos bolsistas/voluntarios que, que atuam nas areas de redacéo, design,
divulgacéo e gestdo de redes sociais. A metodologia de jornalismo cientifico aplicada as redes
sociais permite ainda a interagdo direta com o publico, por possibilitar um didlogo permanente
com a sociedade, que contribui propondo pautas e ajudando a divulgar o trabalho. O projeto
mantém o engajamento nas redes socias de maneira crescente desde outubro de 2021, produzindo
também videos sobre conscientizagcdo ambiental. Os indicadores demonstram que o projeto de
extensdo estd repercutindo entre a sociedade interna e externa, se estabelecendo também como
um espago para formacéo profissional dos académicos do curso de jornalismo, especialmente por
ampliar as maneiras de produzir contetido noticioso que demonstre a importancia da preservagao
do Pantanal mato-grossense.

Palavras-chave: Pantanal, Unemat, Extensao.

INTRODUCAO

Em meio a um contexto de crise ecoldgica (SERRES, 1990), a sociedade
contemporanea se encontra diante de um momento de decisdo, em que é preciso rever
praticas e habitos a fim de evitar que os desastres ambientais — derivados de acao
antropica ou naturais — acabem comprometendo a vida na Terra como um todo. O
jornalista ambiental e cientifico tem o desafio de passar essas informacdes a sociedade de
maneira coesa e facil entendimento ao publico, levando em conta dos pilares do
jornalismo ambiental, que sdo as funcdes informativa, pedagogica e politica (BUENO,
2008). Neste cenario, o Pantanal Mato-grossense se tornou destaque desde os incéndios
de 2020, nos quais pelo menos 17 milhdes de vertebrados morreram afetados pelas
chamas (PIVELLO et all., 2021).

Assim, foi constatada a necessidade de criagdo do projeto de extensdo ABC do
Pantanal, que é realizado no Curso de Jornalismo da Universidade do Estado de Mato
Grosso — Campus Professor Eugénio Carlos Stieler (Tangard da Serra) para trabalhar
temaéticas relacionadas ao Pantanal, um dos biomas mais fragilizados do Brasil e que
enfrenta problemas ambientais as queimadas e a crise hidrica (COSTA, 1999; DIEGUES,
2004; FRANCO, 2013; LEITE, 2003). Outro aspecto importante é a necessidade de
disseminacdo do conhecimento cientifico sobre o Pantanal que é produzido na Unemat.

! Universidade do Estado do Mato Grosso — UNEMAT (Graduando, Faculdade de Ciéncias
Sociais Aplicadas e da Linguagem, Jornalismo, ryan.chagas@unemat.br)
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Vale ressaltar que o projeto de extensdo é uma forma eficaz de mesclar a aprendizagem
do conteudo em sala de aula e sua aplicacdo préatica na vida académica e no mercado de
trabalho estimulando, por exemplo, as habilidades dos discentes para apurar e produzir
conteddo que podem ser utilizados na construcdo para ampliar a conscientizacdo da
sociedade sobre a importancia do Pantanal. cientifica (BLEWITT, 2014). Ademais, 0
projeto de extensdo possibilita a troca de experiéncias e saberes entre a instituicao
académica e populacdo, promovendo o didlogo sobre importancia do Pantanal para a
sociedade e estabelecendo a criacdo de uma experiéncia de jornalismo interativo
(MOREIRA, 2017).

Dito isso, 0 objetivo do projeto é promover a conscientizacdo sobre a necessidade
de preservacdo do Pantanal a partir da divulgacdo de conteudo jornalistico que traga
informacdes sobre o bioma, além de contribuir para a formacdo profissional dos
estudantes do curso de Jornalismo da Unemat.

METODOLOGIA

O processo de producdo comega com a pesquisa de artigos cientificos ou estudos
sobre o Pantanal que possam ser transformados em noticias para a rede social Instagram.
Os voluntarios e bolsistas rednem essas informacdes e compartilham com os
coordenadores que promovem reunides de pauta para delimitarem a abordagem do texto.

Com a pauta elaborada, o texto e redigido e revisado pelos supervisores. Em
seguida, comega a producdo da publicacdo para as redes sociais, em forma de card,
levando em conta as caracteristicas de linguagem do meio escolhido — no caso, 0
Instagram.

Assim, o processo de criagdo é efetuado por equipes responsaveis por cada aspectos
da publicacéo no Instagram. Primeiro, a pauta ou artigo cientifico passara pela equipe de
texto, formada pelos alunos voluntarios/bolsistas do projeto, onde serdo feitas as frases
para comporem o card e a legenda da postagem. Feito isso, o conteudo passara pelo
processo de revisdo pelos coordenadores e bolsistas, onde serdo feitas as reformulagoes
para prosseguir com destino a equipe de design, formada também pelos os académicos
voluntarios e bolsistas, onde a confecgdo dos elementos graficos da publicacdo iniciard.

Por ultimo, as publicacdes feitas pelas equipes de texto e design, chegam ateé a
revisdo final, onde os coordenadores e bolsistas decidem as ultimas alteracfes e entdo
publicam na plataforma Instagram. Nas equipes de producdo de conteudo, os bolsistas
também atuam como orientadores para os alunos voluntarios, para tirarem ddvidas e
ajudarem com algum problema que possa vir aparecer — isso promove também a formagéo
dos estudantes para postos de lideranca na area de comunicacdo. Se por acaso ndo
conseguirem, passam a perguntar aos coordenadores que 0s ajudaram. Importante
ressaltar que o projeto tem parceria com o site de noticias Fauna News, que proporcionara
aos alunos a oportunidade de producdo de noticias para 0 mesmo. Além disso, o projeto
realizou o curso de verdo “Introdu¢@o ao Jornalismo ambiental” que aconteceu entre 20
de janeiro e 10 de fevereiro de 2022 com o jornalista e editor chefe do Fauna News, Dimas
Marques e o jornalista Emanuel Alencar, autor do livro “Baia de Guanabara: descaso e
resisténcia”, com o propodsito de fornecer especializacdo e conhecimento na area de
cobertura ambiental.

RESULTADOS E DISCUSSAO

O projeto estd ativo desde de 2020 e j& alcangou 0 marco de quase 200 seguidores.
A escolha do Instagram como uma plataforma de divulgacdao para o projeto “Abc do
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Pantanal” foi devido a facilidade de captacdo de dados oferecida pelas ferramentas da
rede social e 0 alcance da rede entre a comunidade em geral. Com ela, foi possivel relatar
o crescimento da pagina do projeto. Dentre todas as publicagdes mais relevantes efetuadas
pelo projeto, a maior teve um alcance de visualizacdes de 256 pessoas e a menor, de 133
pessoas. Falando do alcance geral do perfil podemos definir que entre 1° de junho de 2022
a 29 de agosto do mesmo ano 1,305 pessoas visualizaram alguma publicacédo do projeto.
Dessas pessoas, 160 eram seguidores do perfil e 1,145 eram ndo seguidores, também
nesse periodo de tempo tivemos 3,916 impressdes e 457 visitas ao perfil.

Além disso, o Instagram deu a possibilidade de determinar caracteristicas de nossos
seguidores. Como sua faixa etaria que majoritariamente pertence entre 18 a 24 anos, 0
género que € predominantemente masculino e a localidade em que 0s acessos
predominam é o municipio de Tangard da Serra onde o0 projeto € sediado. Inclusive,
também h& porcentagem de contas ndo seguidoras que o perfil alcangou, com um aumento
de 377% entre 3 de marco de 2022 e 31 de maio do mesmo ano. O nivel de engajamento
vem se mantendo constante desde a primeira publicacdo até agosto de 2022. Foi visto
uma evolucdo nos designs e textos produzidos pelos alunos voluntarios e bolsistas ao
longo do tempo, 0 que representa a evolucdo no processo de aprendizagem na area
jornalistica, além de demonstrarem mais conhecimento na area da comunicagdo
envolvida com a ciéncia e 0 meio ambiente.

CONSIDERACOES FINAIS

O projeto de extensdao ABC do Pantanal foi proposto para dar visibilidade ao bioma
Pantanal e as pesquisas cientificas da Unemat, de forma a aplicar os conceitos do
jornalismo cientifico em redes sociais para o dominio da conscientizagdo ambiental. Foi
estabelecida uma constante comunicacdo com os seguidores das redes sociais do projeto,
sendo possivel observar como novos meios de comunicagdo podem ser relevantes na
divulgacdo de conteudo cientifico e ambiental sobre o pantanal mato-grossense. Além
disso, 0 projeto \demonstrou importante contribuicdo na formacdo profissional dos
académicos de jornalismo ao propiciar ambiente e orientacdo para o desenvolvimento de
habilidades relativas a sua &rea de formagéo.
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Guilherme Nogueira e SILVA'; Daniela Pereira CASTELLI; Ceres Maciel de
MIRANDA' André Franco CARDOSO.

Resumo: Mosquitos sdo vetores de diversos patdgenos de importancia médica, como por
exemplo o virus da dengue, zika, chukungunya, febre amarela entre outros, causando grande
impacto na salde das populaces afetadas. O referente trabalho objetivou-se por avaliar a
resisténcia da populacdo de mosquitos Aedes aegypti na cidade de Tangara da Serra - MT frente
ao inseticida Cielo-ULV utilizado pela Vigilancia Epidemioldgica da cidade. Para o estudo
ovitrampas foram colocadas em diferentes localidades da cidade e, as paletas apds sete dias foram
levadas ao laboratorio para verificar a sua positividade e a contagem dos ovos. Os ovos foram
colocados para sua ecloséo e, as larvas foram alimentadas com comida de peixe triturada. Os
mosquitos adultos emergidos foram mantidos com solucéo de sacarose a 10% até sua utilizagéo
para os experimentos. Mosquitos adultos de ambos os sexos foram utilizados nos testes com
Cielo-ULV com a dosagem de 2, equivalente a dosagem recomendada pelo fabricante para a
area utilizada no estdo. Nossos resultados mostraram que o Cielo-ULV possui eficiéncia de 100%
em todos as triplicatas biolégicas realizados.

Palavras-chave: Mortalidade, vetores, Eficiéncia.

INTRODUCAO

Os mosquitos séo insetos pertencentes a familia Culicidae, a qual compreende cerca
de 17 géneros e 85 espécies (TISSOT; SILVA, 2008). Dentre estes géneros o Aedes se
destaca devido a sua importancia biologica, ja que uma das espécies deste género, o Aedes
aegypti (Linnaeus, 1762) possui alto potencial de transmissao de arboviroses tais como,
Febre amarela urbana (BENCHIMOL, 1999), Dengue (HERMANN, et al, 1986), Zika
(HERMANN, et al., 1986) e Chikungunya (VEGA-RUA, 2014).

De acordo com a Secretaria de Estado de Saude de Mato Grosso, houve ocorréncia
de 10.102, 58 e 15 casos registrados em Mato Grosso para Dengue, Chikungunya e Zika
respectivamente somente até a SE 11 de 2022, com o municipio de Tangara Da Serra,
area foco desse estudo, responsavel por 771 (743,1/100 mil habitantes) dos casos de
Dengue, 1 (1/100 mil habitantes) caso de Zika e 1 (1/100 mil habitantes) de Chikungunya
do estado, sendo assim, classificado como um municipio de auto risco para Dengue.

Para controlar o crescimento populacional desses vetores, existem basicamente trés
métodos: o controle mecéanico, o bioldgico e o controle quimico. O controle mecanico
visa a diminuicdo dos criadouros artificiais e o contato do mosquito vetor com o homem;
o controle bioldgico consiste na utilizagdo de organismos predadores ou parasitas capazes
de reduzir a populacdo e, o controle quimico se utiliza de produtos quimicos como
larvicidas/inseticidas para a eliminagdo deste inseto no ambiente, sendo este utilizado
somente com uso racional devido ao risco que ele pode oferecer a saide humana e
ambiental, e o uso indiscriminado pode levar a populagdes resistentes (ZARA et al.,
2016). Segundo Brogdon e McAllister (1998) a resisténcia criada pelos mosquitos pode

! Universidade do Estado de Mato Grosso, Campus Carlos Eugénio Stieler
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ser a causadora de reincidéncias das epidemias. “Nesse contexto, 0 monitoramento € o
manejo da resisténcia [...] sdo elementos de suma importancia em qualquer programa de
controle de vetores.” (BRAGA; VALLE, 2007).

Este estudo tem como objetivo avaliar a resisténcia de mosquitos Aedes aegypti
frente aos adulticidas/inseticidas utilizados na cidade de Tangaré da Serra— MT, CIELO-
ULV, que é um inseticida liquido, pronto para o uso, pertencente ao grupo dos
neonicotinoides e piretroides sendo um agente neurotoxico. Os resultados obtidos
poderdo evidenciar a susceptibilidades e resisténcia de populagdes de mosquitos A.
aegypti auxiliando assim os gestores publicos ao melhor e mais eficiente manejo para o
controle deste importante mosquito vetor de diferentes arboviroses.

MATERIAIS E METODOS

Area de estudo

Os ovos foram coletados em diferentes bairros na cidade de Tangara da Serra - MT,
localizada na regido Médio Norte de Mato Grosso. Segundo o Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatisticas (IBGE) esse municipio possui area territorial em torno de
11.601,206 km?2 (2019) e a populacdo é estimada em 105.711 pessoas (2020).

Ensaio de resisténcia ao inseticida Cielo-ULV

Ovos de mosquito Aedes aegypti foram coletados em diferentes bairros na cidade
utilizando ovitrampas (armadilhas constituidas de potes plasticos com agua e uma paleta
em seu interior para a postura dos ovos), sendo as paletas levadas ao laboratério para
verificar a positividade e contagem dos ovos em estereomicroscépio Zeiss ®.

As paletas positivas foram posteriormente colocadas para a eclosdo dos ovos e
inicio do desenvolvimento das larvas em potes plasticos, contendo 400 ml de agua
destilada e racdo de peixes Alcon Colours® trituradas em almofariz.

ApoGs verificada a eclosdo dos ovos, as larvas em estigios L2 e L3 foram
transferidas para um recipiente preparados para 0 seu desenvolvimento assim como
comportar os individuos adultos. O recipiente foi abastecido com 4g de racdo de peixe,
conforme descrito anteriormente, 700 ml de agua destilada e algoddo embebido com uma
solucéo de 10% de sacarose, sendo este o alimento para 0os mosquitos alados. As larvas
permaneceram na Desenvolvedora até a emersao dos adultos. Mosquitos adultos com até
trés dias de vida foram utilizados nos testes para verificar a resisténcia frente ao adulticida
CIELO-ULV. Para os testes, 10 mosquitos foram transferidos para o Recipiente de Teste
para Cielo-ULV e, outros 10 mosquitos foram utilizados como controle (sem a presenga
do adulticida).

O Recipiente de Teste para Cielo-ULV, construido por nds, se caracteriza por um
recipiente vedado e de base rosqueavel o que o divide em duas partes: base e domo. O
recipiente em questdo foi modificado para ter as dimensdes: diametro da base superior
24,25 cm, didametro da base inferior 25,5 cm, circunferéncia da base interna de 75 cm,
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circunferéncia externa 79 cm, altura 11 cm e altura da base interna 0,5 cm,
proporcionalmente o mais préximo das dimens@es de area para a aplicacdo do produto
indicadas pelo fabricante (118mil/ha) para o volume de Cielo-ULV utilizado no este.

No Recipiente de Teste para Cielo-ULV foi aplicado, com o auxilio de uma pipeta
volumétrica, 2uL de Cielo ULV previamente a transferéncia dos mosquitos. Os
mosquitos foram transferidos da Desenvolvedora para o Recipiente de Teste para Cielo-
ULV com suas partes desrosqueadas visando agilidade e velocidade sem ferir os
mosquitos. Apds transferidos 10 mosquitos, as partes do recipiente foram rosqueadas
novamente e os mosquitos foram deixados em contato com o inseticida por 24 horas. O
teste foi realizado em triplicata. Apos cada teste foi contabilizado o indice de mortalidade
e os dados foram plotados em Excel.

RESULTADOS E DISCUSSOES

No primeiro ensaio com Cielo-ULV que ap6s 24 horas sob efeito do inseticida
todos os individuos adultos morreram, enquanto todos os individuos do controle
mantiveram-se vivos, indicando 100% de eficacia do Cielo-ULV (Quadro 1). Para o
segundo ensaio (Quadro 2) obtiveram-se ap0s as 24 horas de contato com Cielo-ULV a
mortalidade dos 8 individuos adultos (eficiéncia de 80% do Cielo-ULV) enquanto para o
controle obteve-se nenhuma morte. A triplicata mostrou mesma eficiéncia dos
experimentos anteriores frente ao adulticida CIELO-ULV (Quadro 3).

O controle de insetos vetores tém sido um grande desafio para os agentes de saude
principalmente nos paises em desenvolvimento. Isto se deve ao fato as diferentes
infraestruturas que as cidades possuem, tais como o sistema de abastecimento de agua e
coleta de lixo, os quais podem afetar campanhas de combate aos mosquitos (Zara et al.,
2016). Os resultados obtidos por n6s mostraram alta eficiéncia do adulticida CIELO-
ULV, com 93% de mortalidade dos mosquitos apds 24 h. Nossos dados estdo de acordo
com Dzul-Manzanilla et al. (2019) o qual observaram também alta mortalidade de
mosquitos A. aegypti frente ao inseticida CIELO (99% de mortalidade).

Quadro 1 — Primeiro ensaio com Cielo-ULV

N° inicial de individuos N° de individuos mortos apos 24
horas
Controle 10 0
Cielo-ULV 10 10

Quadro 2 - Segundo ensaio com Cielo-ULV

N° inicial de individuos N° de individuos mortos apés 24
horas
Controle 10 0
Cielo-ULV 10 8

Quadro 3 — Terceiro ensaio com Cielo-ULV

N° inicial de individuos N° de individuos mortos apés 24
horas
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Controle 10 2
Cielo-ULV 10 10

CONSIDERACOES FINAIS

Observados os dados dos quadros 1, 2 e 3 e relacionando o indice de eficacia do
Cielo-ULV com o indice de mortes nos recipientes controle, o Cielo-ULV mostra em
média eficiéncia de 93% na dosagem indicada pelo fabricante, assim ndo indicando o
surgimento de uma populacdo resistente para o produto.
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