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1.ADMINISTRACAO GERAL

1.1 HISTORICO DA EMPRESA

No ano de 1986, surge a Boutique G, no municipio de Massapé. No inicio, era apenas
um quarto, localizado mais precisamente na casa dos pais da proprietaria, com dificuldades
como todo empreendedor de primeira viaje a falta de capital e a falta de conhecimento na area
levaram a proprietaria a ter determinacao e coragem para obter resultados. A loja fica situada
no centro, em uma das ruas principais da cidade. Com a demanda crescendo a expansdo da
loja era necessaria € a no ano de 2004, a loja ficou localizada em outro ponto na mesma rua,
em um local mais amplo e mais cdmodo para atender seus clientes. Em 2010 a loja passou por
uma restauragdo mudando em sua estrutura fisica, ficando mais organizada, com
equipamentos tecnologicos como sistema proprio e cameras de seguranga. Além de conta com
mais ambiente o infantil, para atender melhor a demanda. Ficando assim loja dividida em
ambientes como Feminino, Masculino e infantil. Apdés mudangas e reformas feitas, foram

alcancas boa parte dos resultados e novas metas foram implantadas.

1.2 MISSAO

Oferecer variedades de produtos a um preco acessivel com o do mercado para clientes

que buscam tendéncia, roupa e presente.

1.3 VISAO



Ser a primeira empresa totalmente fiel ao cliente, que comercialize apenas produtos de

confianca e qualidade.

1.4 VALORES
v Satisfagdo do Cliente

v Etica

v/ Transparéncia

1.5 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

Na empresa hd uma divisdo de tarefas e atribui¢do de responsabilidades. Existe um
conjunto de elementos que estdo diretamente associados a uma organizagdo, tais como:

clientes, fornecedores, colaboradores, entre outros.

1.5.1FORMAL

O conhecimento envolvido nas atividades organizacionais ja tem sido abordado desde
as primeiras teorias da administra¢do, ao menos indiretamente, tanto pelas teorias da linha da
administracao dita “cientifica”, quanto pela linha das “relagdes humanas”. Mesmo antes da
revolu¢do industrial e do advento dos estudos da administragdo, a forma de produgdo
artesanal nas oficinas que produziam sob encomenda ja fazia intenso uso da aprendizagem
pela pratica, por meio da transferéncia de conhecimentos entre mestres e aprendizes. (SILVA,
2004).

Em Administragdo de Empresas, entende-se por organizagao uma entidade social
formada por duas ou mais pessoas que trabalham de forma coordenada em determinado
ambiente externo visando um objetivo coletivo.

Organograma da loja Boutique G, fonte propria 2016:



Em uma anélise do organograma da loja Boutique G, temos um modelo hierarquico,
onde conta com um administrador geral centralizada, que tem a total responsabilidade pela
loja, assumindo todos os riscos que envolvem a mesma. Ha uma divisdo de tarefas para

facilitar as func¢des e torna-las melhor para ser trabalhada.

1.5.2 INFORMAL

Além da empresa conta com uma estrutura formal, seguindo a hierarquia, apresentada
no organograma, ela apresenta também uma estrutura informal, onde ¢ possivel através de

conversas e reunides informais manter o contato mais préximo dos colaboradores.

2. DEFINICAO DO TEMA E DOS OBJETIVOS DE CONSULTORIA

2.1 DIAGNOSTICO

Segundo Rosa (2001), “diagnostico empresarial ¢ o levantamento e analise das
condi¢des de uma empresa com a finalidade de se avaliar qual ¢ o seu grau de saude ou
eficiéncia”.

Com isso, através dele € possivel verificar a existéncias de problemas ou disfungdes
que estdo afetando os resultados da organiza¢do, bem como fornece indicadores para as

melhores tomadas de decisoes que intervém na colaboragdo com supressio das queixas.

2.1.1 METODOLOGIA



A metodologia aplicada no estudo deu-se por meio de entrevista semi-estruturada com
aplicacdo de questionario composto por cinco perguntas abertas feitas a gerente da empresa e
que contou também com a presenca da proprietaria. Com o objetivo de identificar o que esté
ocorrendo na area de gestdo de pessoas, mas especificamente na transparéncia € comunicacao
nas tomadas de decisdes.

Por sua natureza relacional, a pesquisa tem carater qualitativo que € caracterizada pela
relacdo entre o mundo real e o sujeito, dispensando niumeros como fonte para se chegar aos
resultados. Ha a presenca de didlogo e entrevista com a finalidade de absorc¢ao de informagdes
necessarias que auxiliaram na busca de alternativas para o melhoramento da empresa.

Segundo Severino (2007), pesquisa qualitativa “é uma pesquisa indutiva, ou seja, o
pesquisador desenvolve conceitos, idéias e entendimentos a partir de padrdes encontrados nos
dados, ao invés de coletar dados para comprovar teorias, hipoteses € modelos preconcebidos™.

A pesquisa tem carater exploratorio onde haverd uma familiaridade de colaboradores
da empresa que tem contato com o problema destacado com a funcao de gerar hipoteses para

a solug¢do do mesmo.

2.1.2 ANALISES DOS RESULTADOS

Diante a metodologia aplicada, foi possivel identificar pontos importantes para chegar
a um resultado preciso, resultados esses que serviram como diretrizes para a elaboragdo de um
plano de sugestoes.

No comego da entrevista, se buscou compreender como estava ocorrendo o controle na
area de gestdo de pessoas, onde a proprietario, pessoa escolhida para ser entrevistado, nos
afirma que ndo tem condicdes de manter o papel de lider, pois 0 mesmo possui inimeras
funcdes que resulta na sobrecarga e acaba faltando tempo para supervisionar os outros setores.

Decorrente da entrevista aplicada foi possivel chegar a conclusdao que o problema

principal encontrado ¢ a falta de comunicacdo entre os setores da loja Boutique G.

2.3 PROBLEMA

A falha na comunicagdo entre empresa e seus funcionarios

2.4 TEMA



A comunicagdo como diferencial para o sucesso de uma empresa varejista em

Massapeé.

2.5 OBJETIVO GERAL

Tornar a relacdo proprietario e funcionario mais acessivel no que diz a respeito a

comunicacgao.

2.6 OBJETIVOS ESPECIFICOS

> Procurar manter a transparéncia entre as equipes envolvidas na empresa estudada.
> Melhorar as tomadas de decisdes, com a participacao de todos os colaboradores.
> Evitar prejuizos decorrentes da quebra de comunicagdo causados por alguns setores da

loja.

3. PROPOSTA DE SOLUCAO

3.1 Primeira Proposta

De acordo com a analise de resultados o proprietario se encontra sobrecarregado com
as com suas fungdes e acaba tendo dificuldades para manter o papel de lider. Com isso foi
proposto que cada setor da loja tivesse um lider, tendo em vista que a loja se divide em trés
setores: masculino, feminino e infantil.
Selecionar um colaborador de cada setor da empresa com maior destaque e investir em
treinamento e desenvolvimento. A empresa tera maior facilidade de comunicagdo com o
colaborador destinado ao setor ja que o mesmo ja fazer parte da empresa e conhecer a mesma.
O colaborador sera treinado e terd maior tempo para realizar sua fun¢do. O mesmo ja
conhecendo a organizagdo, terd maior facilidade de trabalho por ja conhecer o ambiente
fisico, os outros colaboradores, o modo de funcionamento e os produtos comercializados,
trazendo maior confianga para o proprietario e maior seguranga na hora de realizar certos
pedidos.
Segundo Chiavenato (2010) “treinamento ¢ o processo de desenvolver qualidades nos

recursos humanos para habilitd-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o



alcance dos objetivos organizacionais. O propdsito do treinamento e aumentar a produtividade

dos individuos em seus cargos influenciando seus comportamentos”.

Ainda segundo Chiavenato (2010) “desenvolvimento ¢ o conjunto organizado de
acOes focadas na aprendizagem, intencionais ou propositais, em fun¢do das experiéncias
passadas e atuais, proporcionadas pela organizagdo dentro de um especifico periodo, para

oferecer a oportunidade de melhoria do desempenho e do crescimento humano”.
3.2 Segunda Proposta

Fazer a admissao de um novo colaborador com cargo especifico na area do controle de

gestao de pessoas da empresa, que ja tenha experiéncia na area.

Com um novo colaborador na empresa com experiéncia na area de gestdo, as tarefas
serdo realizadas com um maior comprometimento ¢ a mesma terd a quem se dirigir na hora de
realizar um pedido. As responsabilidades serao divididas, esse colaborador ficarad responsavel
apenas pela geracdo de relatorios dos setores, fiscalizacdo das tarefas rotineiras das empresas
e volante quando um determinado setor precisar de ajuda. Tendo tempo para organizar os

relatérios e ndo deixar que haja quebra de comunicacao.

Segundo Santos (1985), a selecao de pessoal compreende "o processo pelo qual sdao
escolhidas as pessoas adaptadas a uma determinada ocupag¢do ou esquema operacional".
Assevera ainda que: "selecdo nem sempre significa escolher os que revelam aptiddes ou
capacidades nos seus indices mais elevados [...] e, sim, os mais adequados a uma situagdo

predeterminada" (Idem, ibidem).
3.3 Terceira Proposta

E por ultimo foi proposto a mudanga da gestdo de pessoas que deixar de ser tradicional
e passa a ser estratégico, o modelo de RH adotado pela empresa ja estd fora de uso, nas
empresas de mesmo porte, o modelo tradicional tem uma visdo mais burocratica, e isso
dificulta a relacdo empresa e colaborador, prejudicando o rendimento. Recursos humanos
estratégicos revelam que o poder das taticas de RH em influenciar nao apenas o desempenho
individual, mas também o da empresa, oferecendo estratégias possiveis que produzam

resultados palpaveis desde a produgao até a sala da diretoria. (ULRICH, 2000).
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4. AVALIACAO DAS ALTERNATIVAS
4.1 Primeira Alternativa

Com a escolha de um lider para cada setor ¢ possivel melhorar a comunicagdo da
empresa e assim melhorando nas decisdes mais delicadas. O treinamento € outra parte
essencial para o sucesso da empresa. A lideranga distribuida nos setores facilitou a
comunicagdo que ficou mais flexivel e rapido, fazendo com que o ambiente dentro da empresa
ficasse mais harmonioso. Chiavenato (2008), o recrutamento interno: E uma fonte poderosa
de motivagao para os empregados, desde que estes vislumbrem a possibilidade de crescimento
dentro da organizacao, gracas as oportunidades oferecidas para uma futura promogao.

A lideranga em cada setor e os treinamentos destinados para certos funcionarios, causa
um aumento na folha de pagamento, ja que a empresa vai contar com 3 lideres, com isso tem
que ser feito estratégia para aumentar o faturamento. Outra questdo ¢ a desunido que pode
haver entre os demais.

No quadro abaixo, ¢ listado os servicos total que vao custar para empresa, a soma dos
aumentos dos salarios dos funcionarios que irdo virar lider do setor, os custos por treinamento

dos trés e o valor final que vai impactar na folha de pagamentos da empresa.

1° ALTERNATIVA:
Servico Valor
Aumento do salario do funcionario final. RS 3.834,00
Treinamento. R$ 1.500,00
Total R$ 5.334,00

4.2 Segunda Alternativa

Com a contratacio de um colaborador com experiéncia em gestdo de pessoas,
observam-se como vantagens que irdo ser geradas para a empresa, uma melhor divisdo das
tarefas, facilitando o trabalho dos colaboradores, pois os mesmos terdo suas tarefas

especificas e poderdo se dedicar e empenhar muito mais nas mesmas. O proprietario tera um
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maior apoio na hora de realizar pedidos e nas tomadas de decisdes, pois 0 mesmo contratado
sera responsavel de fornecer informagdes importantes.

Com a contratagdo de um colaborador com experiéncia em uma area especifica da
empresa, tem como desvantagem o saldrio mais elevado que tera que ser pago, aumentando a
folha de pagamento da empresa, deixando-a com uma obrigacdo de aumentar seu faturamento
para cobrir suas despesas. Também se observa em meio ao ambiente fisico da mesma que, a
presenca de mais um colaborador deixard o ambiente de trabalho mais congestionado,
podendo prejudicar até mesmo no seu desenvolvimento.

O custo total da contratagdo do novo funcionario para empresa esta logo abaixo:

2° ALTERNATIVA:
Servic¢o Valor
Salério (Para a empresa). R$ 1.200,00
Auxilio Moradia. R$ 150,00
Vale Alimentagao. R$ 70,00
Total R$ 1.420,00 (MENSAL)

4.3 Terceira Alternativa

Foi sugerida a mudanga na forma de atuagdo do setor de gestdo de pessoas, que
atualmente ndo dispde de autdnima entre os colaboradores, foi proposto a adogdo de uma
gestdo mais estratégica, articuladora, com autonomia para tomada de decisdes, deixando de
lado o modelo tradicional. Essa proposta tem que ser analisada, com cautela ja que o
problema de comunicagdo persiste na empresa e precisa ser solucionada com urgéncia.

A area de recursos humanos passou a ter a fungdo estratégica de atrair, reter € motivar
as pessoas necessarias a realizagdo dos negdcios da empresa (PEREIRA, 2008).

No quadro abaixo sera visto os valores reais para o uso dessa proposta, a mudanga
salarial e os treinamentos e desenvolvimentos serdo grandes fatores a serem levados em

consideragao:

3° ALTERNATIVA:

Servico Valor
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Mudanca dos salarios R$ 2.000,00
Treinamentos e Desenvolvimentos R$ 2.000,00
Total R$ 4.000,00 (MENSAL)

5. ESCOLHA DA MELHOR ESTRATEGIA E CALCULO DO ROI

Foi realizada uma pesquisa financeira do valor das trés alternativas encontradas. De
acordo com os dados obtidos, a alternativa de menor custo para a empresa ¢ a segunda e a de
maior custo € a primeira alternativa.

Apesar da terceira proposta ser uma proposta ideal, essa mudanca ja ¢ esperada com a
contratacdo do novo funciondrio, com a entrada de novas experiéncia, acarretara em algumas
mudangas.

Em meio ao problema da empresa, conclui-se que a melhor solugdo para a resolugao
para o mesmo, seja a segunda alternativa, pois a mesma oferece as melhores e mais praticas
condigdes para a resolucao do mesmo com um curto espago de tempo.

Portanto, tendo observado todas as caracteristicas das alternativas ofertadas, chega-se a
conclusdo de que a segunda alternativa € a mais viavel para a resolu¢do do problema atual da
empresa.

Com isso, para que haja um bom funcionamento da empresa e para que o problema da
empresa seja resolvido o mais rapido possivel, a empresa vai procurar um profissional da

area.

5.1 CALCULO DO RETORNO DE INVESTIMENTO - ROI

Servi¢o Valor
Salario (Para a empresa). R$ 1.200,00
Auxilio Moradia. R$ 150,00
Vale Alimentacio. R$ 70,00

Total

RS 1.420,00 (MENSAL)




Faturamento Liquido Tempo
R$ 8.100,00 30 dias
Previsao de Retorno Valor
Aumento no Faturams:nto Liquido de RS 10.650,00
25% durante seis meses.

[(R$ 10.650,00 — RS 1.420,00) / 1420] x 100 = 650
Retorno de Investimento de 650%

6. ELABORACAO DO PLANO DE TRABALHO - 5W2H
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O objetivo estimado a ser realizado através do plano de agdo SW2H tem como

objetivo principal, obter um controle de gestdo da empresa onde o mesmo auxiliara na tomada

de decisoes.

What? (o que sera feito): Implantacao de um novo funcionario na empresa.

Who? (quem vai fazer): A Empresa Boutique G.

Why? (por que devera ser feito): Para se obter um controle das informagdes dos
setores e auxiliar nas demais demandas da empresa.

Where? (onde serd feito): No interior da empresa.

Whem? (quando fazer): Em até 30 dias.

How? (como fazer): Através de uma apresentacdo geral das normal e cultura da
empresa, favorecendo um ambiente adaptavel.

Hou Much?(quanto vai custar): R$ 1.420,00.

7. CRONOGRAMA DE ATIVIDADES

ATIVIDADES JAN | FEV | MA | ABR | MAI

JU

DIVULGACAO DA OFERTA DE EMPREGO X
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ENTREVISTA COM OS CANDIDATOS X

ESCOLHA DO MELHOR CANDIDATO X

APRESENTACAO AS NORMAS E CULTURA
DA EMPRESA

IMPLANTACAO DO NOVO FUNCIONARIO X

8. CONCLUSAO

A disciplina de estagio supervisionado II foi fundamental e necessario para a
resolucao de um problema encontrado na empresa Boutique G que contou com um processo
de consultoria para a resolu¢cdo do mesmo.

Foram sugeridas propostas de solugdo com a finalidade de escolha da proposta mais
viavel de acordo com as normas e condi¢des que sdo suportadas pela organizacdo. Com isso,
destaca-se como ponto positivo, a iniciativa da identificacdo de um problema e a parti disso, a
busca da melhor solu¢dao para o mesmo, fazendo com que o seu objetivo final seja 0 melhor
desempenho da empresa.

Foi possivel unir a teoria com a pratica, onde se buscou informagdes e conceitos
tedricos para que pudesse ser aplicado em situagdes reais com a finalidade de um melhor
funcionamento. Com isso, foi escolhida a melhor solu¢do para o problema atual que esta
dentro das condi¢des da organizacdo e colocado em pratica para que o mesmo seja resolvido
da melhor maneira e o mais radpido possivel.

A loja Boutique G, ap6s a identificacdo do problema e da resolu¢do do mesmo, passa a
ter um melhor desempenho e cria expectativas para um melhoramento tanto na elevacao de
suas vendas como na parte organizacional com seus colaboradores e gestores.

Com relagdo ao meu aprendizado, foi extraordinariamente produtivo e proveitoso.
Consegui compreender a importancia de um processo de consultoria. Também compreendi
que para a solugdo de um problema, primeiro precisamos elaborar varias alternativas para
serem analisadas de acordo com a necessidade da empresa, para a escolha da mais viavel.

Por fim, a minha gratiddo se d4 através de meu conhecimento e pelo resultado obtido,

junto com a da empresa que se dard através de seu melhor desempenho.
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