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RESUMO

Este trabalho integrador tem como objetivo geral, realizar uma
pesquisa de campo com o tema Organiza¢des. Para isso
realizou-se uma pesquisa de campo em uma empresa do ramo
de moda e confeccdes localizada em Sao José dos Pinhais.
Com o0s seguintes objetivos especificos, fundamentar
teoricamente os principais itens relacionados ao tema deste
trabalho e identifica-los na empresa. Utilizou-se na metodologia
a pesquisa de campo, pesquisa bibliografica, pesquisa na
internet, pesquisa documental, entrevista informal, observacao
ndo participativa e participativa. Fundamentaram-se o0s
principais conceitos, como: organograma, missdo, visdo e
valores, objetivos e metas, cultura organizacional, estrutura
organizacional, estratégias, formas de gestdo e
sustentabilidade. O trabalho foi satisfatério, pois foram
alcancados os objetivos sem grandes complicagBes, gerando
ganhos profissionais e pessoais.

Palavras-chave: 1 - Organizagcbes. 2 - Observacdo
Participativa. 3 - Formas de Gestéao.
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho integrador € uma pesquisa de campo com o0 tema
organizacfes realizada pelos estudantes do primeiro periodo do Curso Superior de
Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos da Faculdade da Industria S&o José dos
Pinhais. Visando observar, entrevistar e apontar caracteristicas organizacionais da
empresa escolhida que esta ligada ao ramo de moda e confeccdo em Sdo José dos
Pinhais.

O trabalho estd organizado em quatro partes, sendo a primeira parte composta
pela introducdo onde apresenta-se a empresa que autorizou a realizacdo da pesquisa,
objetivos, as intengbes da elaboracdo do trabalho, a metodologia de aprendizagem e
observacéo dela na pratica.

A segunda parte é composta pela fundamentacao tedrica onde se buscou estudar
0S seguintes itens que constituem uma organizagéo, sendo eles o Organograma, Viséao,
Missao e Principios, Objetivos e Metas, Cultura Organizacional, Estrutura Organizacional,
Estratégias e Formas de Gestdo. Usando como base o entendimento tedrico vindo da
leitura de livros sobre o assunto. O foco é estudar, conhecer e entender o que constitui a

organizacdo de uma empresa em sua rotina.

A terceira parte é composta pela analise dos dados obtidos sobre a organizacao

na pesquisa de campo.

A Ultima parte é composta pelas consideracdes finais.

1.2 OBJETIVOS

Para o Trabalho Integrador definiram-se um objetivo geral e dois objetivos

especificos.

1.2.1 Objetivo Geral

Realizar uma pesquisa de campo com o tema Organizacdes em uma empresa

ligada ao ramo de moda e confecgéo.

1.2.2 Objetivos Especificos
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a) fundamentar teoricamente os conteudos ligados ao tema Organizacgdes;

b) coletar os dados diretamente na organizacao.

1.3 JUSTIFICATIVA
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Esta etapa do trabalho destina-se a justificativa dos principais itens relacionados

ao tema organiza¢des, mostrando a importancia de cada item.

1.3.1 Organizacéao

Para Richard (2004) a importancia das organizacdes se da principalmente por
dois fatores: por ser um fator predominante na sociedade contemporénea e por que as

organizagOes impactam na vida das pessoas.

Segundo Jones (2010, p.1) “as organizagbes devem produzir bens 0s servicos
através das pessoas, isso porque ha uma sinergia e convergéncia entre as partes, a fim
de atingir os objetivos propostos. As organizacfes existem para suprir as necessidades

das pessoas”.

1.3.2 Organograma

De acordo com Andrade e Afonso (2014) o organograma € importante para as
organizacdes, pois servem para facilitar o conhecimento de uma organiza¢do nas suas
relacdes internas e também na estrutura, tornando-se uma ferramenta fundamental para o

administrador.

Segundo Oda e Marques (2008) organograma tem importancia para as
organizacdes para interpretar de forma direta os departamentos da organizagdo bem

como o0s niveis hierarquicos, areas e unidades.

1.3.3 Missao, Visao e Valores
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Segundo Oliveira pode-se entender a missdo de uma empresa como “‘uma
declaracdo feita ou aprovada pelos seus principais dirigentes sobre qual € o propdsito
primordial para o qual a companhia existe" (OLIVEIRA, 2010, p.54).

Para Costa (2007) a missdo de uma empresa deve responder a duas questdes
basicas: O que €? E para que ela serve? Respondendo tais questionamentos € possivel a
elaboracdo da misséo, que nada mais é do que a resposta a essas duas questdes. Como
mencionado, a missdo é um alicerce para a empresa. Esse alicerce é tao forte que pode

conduzir todo o processo de planejamento estratégico de uma empresa.

A visdo é uma projecdo das oportunidades futuras de negécio da organizacéo,

para permitir a concentracéo de esforcos em sua busca. (TAVARES, 2005).

De acordo com Mattar Neto (2010) o termo visao indica um ponto de vista, uma
maneira de entender determinada situacdo. Estd em alguns casos associada a ideia de
revelacdo. Empresarialmente, a visédo indica o que uma empresa deseja ser. (...) A Ideia

de visao esta ligada ao futuro. Visdo de uma empresa € a visao que ela tem de seu futuro.

Segundo Costa (2007, p.35):

O conceito de visdo é muito amplo, porém pode ser definido como um conceito
operacional que tem como objetivo a descri¢cdo da autoimagem da empresa: como
ela se enxerga, ou melhor, a maneira pela qual ela gostaria de ser vista.

1.3.4 Objetivo e Metas

Os objetivos e metas sao os resultados que serdo alcancados em um tempo
determinado onde possui algumas caracteristicas como urgéncia, importancia e o nivel
em que ele se encontra, 0s objetivos que impactam diretamente na empresa, ou seja, a

direcdo da mesma € chamada de objetivo estratégico. (CHIAVENATO, 2003).

Para Fischmann (1987) a definicAo de objetivos e metas € a base para se
estabelecer quais seriam os resultados esperados a partir da implantacédo das estratégias
elaboradas.

1.3.5 Cultura Organizacional
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Segundo Schein (2001) ainda mostra que a cultura organizacional é importante
porque os elementos culturais determinam a estratégia, os objetivos e o modo de

operagao da empresa.

De acordo com Robbins (2002, p.503):

A cultura cumpre varias funcbes no seio de uma organizacdo: dos limites;
transmite um sentido de identidade a seus membros; facilita a criacdo de um
comprometimento pessoal com algo mais amplo que os interesses egoistas do
individuo; e, estimula a estabilidade do sistema social. A cultura é o vinculo social
que ajuda a manter a organizacdo unida ao proporcionar normas adequadas do
gue devem fazer e dizer os empregados.

1.3.6 Estrutura Organizacional

Segundo Oliveira (2004b) a estrutura organizacional € importante para
estabelecer alguns aspectos para a organizacdo, como: identificacdo das tarefas
necessarias; organizacado das funcbes e responsabilidades; obtencdo de informacdes,
recursos e "feedbacks" aos empregados; medidas de desempenho compativeis com o0s

objetivos e condi¢cdes motivadoras.

De acordo com Chiavenato (2003, p.186) a estrutura organizacional tem sua
importancia, pois através dela e possivel atingir seus objetivos com eficiéncia. As
estruturas sao todas diferentes, podendo até ser parecidas mais nunca idénticas, com isto
sdo importantes, pois existe uma necessidade de diferenciar os niveis hierarquicos,

fazendo com que seus membros se comportem de forma racional.

1.3.7 Estratégias

A palavra estratégia tem origem ao militarismo, onde eles se referiam ao ato de
guerra, e na forma organizacional estratégia significa fazer planos de a¢do que busca
manté-las ou melhorar as a¢des préticas e positivas de se alcangar objetivos, é uma das
formas que direcionar empresas a um caminho para seguir, aproveitando 0s recursos que
possui perante diferentes objetivos. (OLIVEIRA, 2002)
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A estratégia € uma ferramenta que esta ligada com a organiza¢cdo como um todo,
todas as empresas precisam dela para chegar a um objetivo especifico, elas podem se
diferenciar através do porte da empresa, se € grande, médio ou pequeno porte, onde uma
decisédo tem um peso maior ou menor (FERNANDES, 2012).

1.3.8 Formas de Gestao

Para Orlickas (2012) as formas de gestdo sdo importantes, pois as empresas que
tentam gerenciar situacdes novas e distintas com mecanismos tradicionais ocasionam
conflitos dificeis de serem identificados, ocorrendo a perda no planejamento estratégico,
perda de energia e de talentos, além de desperdicio de talento, tempo e de investimento

financeiro e resultados diferentes daqueles que foram planejados.

Segundo Pereira e Santos (2001, p.47) o modelo de gestdo “é compreendido
como o conjunto de principios, técnicas e explicacdes que orientam a concepcdo e o

modo de funcionamento de todos os elementos constituintes de uma organizagao”.

1.3.9 Sustentabilidade

Segundo Freitas (2012) sustentabilidade é importante por ser responsabilidade de
todos, utilizar e devolver aquilo que € do meio ambiente, para que tenhamos no presente
e no futuro a mesma qualidade de vida. A sustentabilidade deveria vir de forma natural
sem ser necessaria uma lei que se fizesse obrigatoria a preservacdo, até porgue esse

cuidado é de responsabilidade de todos.

De acordo com Leff (2001, p.31):

O principio de sustentabilidade surge como uma resposta a fratura da razao
modernizadora e como uma condicdo para construir uma nova racionalidade
produtiva, fundada no potencial ecolégico e em novos sentidos de civilizagdo a
partir da diversidade cultural do género humano. Trata-se da reapropriacdo da
natureza e da invencdo do mundo; ndo s6 de um mundo no qual caibam muitos
mundos, mas de um mundo conformado por uma diversidade de mundos, abrindo
o cerco da ordem econdmico-ecoldgica globalizada.

1.4 METODOLOGIA
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Para elaborar este trabalho foram escolhidas algumas técnicas e métodos como
pesquisa de campo, entrevista informal, observagcdo nao participativa e participativa,
pesquisa bibliografica, pesquisa documental e pesquisa internet.

1.4.1 Pesquisa de Campo

De acordo com Fonseca (2002) a pesquisa de campo se caracteriza pelas
investigacbes em que, além da pesquisa bibliografica e documental, se realiza coleta de

dados junto a pessoas, com o recurso de diferentes tipos de pesquisa.

Segundo Marconi e Lakatos (2011, p.69) pesquisa de campo “consiste na
observacdo de fatos e fendmenos tal como ocorrem espontaneamente, na coleta de
dados a eles referentes e no registro de variaveis que se presumem relevantes, para

analisa-los”.

1.4.2 Entrevista Informal

A entrevista informal ou n&do estruturada que “é uma forma de explorar mais
amplamente uma questdo” e tem como objetivo dar liberdade ao entrevistador “para
desenvolver cada situacdo em qualquer dire¢cdo que considere adequada” (GIL, 2010, p.
180).

De acordo com Duarte (2010) a entrevista informal se caracteriza por ter um tema
central que flui livremente, sendo aprofundada em determinado rumo de acordo com
aspectos significativos pelo entrevistador enquanto o entrevistado define a resposta
segundo seus préprios termos, utilizando como referéncia seu conhecimento, percepcao,

linguagem, realidade, experiéncia.

1.4.3 Observacao Nao participativa e Participativa

De acordo com Marconi e Lakatos (2010) a observacéo participativa € quando se

tem a participacdo real do pesquisador nas situacOes reais de um grupo ou de uma
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comunidade. Ele se une ao grupo como parte dele, e participa ativamente das atividades

realizadas naquela comunidade ou grupo.

Na observacao participante, o pesquisador no caso o observador faz parte da
situacdo como um todo, ele analisa diretamente os comportamentos dos individuos do
grupo ou da comunidade, seja verbal ou ndo verbal, faz anotacées que ele mesmo faz no

campo de pesquisa, audios disponiveis, entre outros (MOREIRA, 2004).

Segundo Marconi e Lakatos (2010) na observagdo n&o participativa, 0
pesquisador/observador faz parte da situacdo atua da comunidade/grupo, no entanto
participa forma indireta dela, isto €, ele participa no caso mais ndo demonstra nenhuma

opinido nas situacdes o qual ele observa.

Na observacdo nao participante os sujeitos ndo sabem que estdo sendo
observado, o observador ndo esta diretamente envolvido na situacdo analisada e nao
interage com objeto da observacdo. Nesse tipo de observacdo o pesquisador apreende
uma situagdo como ela realmente ocorre. Contudo, existem dificuldades de realizagdo e
de acesso aos dados (MOREIRA, 2004).

1.4.4 Pesquisa Bibliografica

Para Gil (2010) a pesquisa bibliogréfica é aquela que se desenvolve a partir das
teorias ja tornadas publicas com relacdo ao tema de estudo, tentando explicar um

problema.

Segundo Martins e Theodphilo (2016, p.52), a pesquisa bibliografica:

Trata-se de estratégia de pesquisa necessaria para a condugdo de qualquer
pesquisa cientifica. Uma pesquisa bibliografica procura explicar e discutir um
assunto, tema ou problema com base em referéncias publicadas em livros,
periddicos, revistas, enciclopédias, dicionarios, jornais, sites, CDs, anais de
congressos etc. Busca conhecer, analisar e explicar contribuicbes sobre
determinado assunto, tema ou problema.

1.4.5 Pesquisa Documental

Para Fonseca (2002) a pesquisa documental recorre a fontes mais diversificadas

e dispersas, sem tratamento analitico, tais como: tabelas estatisticas, jornais, revistas,
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relatorios, documentos oficiais, cartas, filmes, fotografias, pinturas, tapecarias, relatorios

de empresas, videos de programas de televisao, etc.

Segundo Oliveira (2007) pesquisa documental caracteriza-se pela busca de
informacdes em documentos que ndo receberam nenhum tratamento cientifico, como
relatorios, reportagens de jornais, revistas, cartas, filmes, gravacdes, fotografias, entre

outras matérias de divulgacéo.

1.4.6 Pesquisa Internet

Tem um direcionamento rumo a pesquisa imperita e internet com a maior forca
apenas na segunda metade nos anos 2000, pois, antes disso, boa parte dos estudos
voltava-se os aspectos filoséficos ou até mesmo psicoldgicos, cuja abordagem era
estritamente tedrica ou ensaistica, sem comprometimento com a coleta de dados no
campo (AMARAL, 2012, p.37).

Para Gil (2010) sdo sistemas baseados no uso exclusivo de programas de
computadores para listar e organizar paginas na Web, visto que a internet constitui hoje
um dos mais importantes veiculos de informacdes, tendo como finalidade colocar o

pesquisador em contato direto com tudo aquilo que foi escrito sobre determinado assunto.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo destina-se a fundamentacdo tedrica dos principais itens
relacionados com o tema Organizac¢oes, ou seja, Organograma, Missao, Visao e Valores,

Objetivos e Metas, Cultura e Estruturas Organizacionais, Estratégias e Formas de Gestao.

2.1 ORGANIZACOES

Segundo Lacombe (2003) por organizagao, entende-se que € o agrupamento de
pessoas, que se reuniram de forma estruturada e deliberada e em associacao, tracando

metas para alcancarem objetivos planejados e comuns a todos 0s seus membros.
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De acordo com Moraes (2004, p.91) organizacdes “sao instituicbes sociais e a
acdo desenvolvida por membros é dirigida por objetivos. S&o projetadas como sistemas
de atividades e autoridade, deliberadamente estruturados e coordenados, elas atuam de

maneira interativa com o meio ambiente que as cerca’.

2.2 ORGANOGRAMA

Organograma segundo Lacombe (2003) entende-se como um grafico
representativo de escala de posi¢cdes ou de funcdes da estrutura formal da organizacéo
em dado momento. E 0s objetivos que procura alcancar, € a hierarquia definida de uma
empresa, de forma simples e funcional.

“O organograma € a estrutura de trabalho organizada em fung¢des basicas, de
setores e de hierarquias, de maneira a fazer com que sua instituicdo cumpra a sua missao
de trabalho, de servigos e de produgéo”. (VERRY, 2001 p.34).

2.2.1 Organograma Funcional

De acordo com Chinelato (2000) o organograma funcional, que se preocupa nao
com as linhas de subordinacdo hierarquica, mas sim com as linhas indicativas dos
relacionamentos funcionais entre 6rgaos, ou da subordinacao técnica.

Para Araudjo (2011) o organograma funcional, é elencado como funcional (A) e
funcional (B).

O organograma funcional (A) demonstra de forma grafica as supervisées criadas.
Os funcionarios ndo tém chefe hierarquico, sdo subordinadas as pessoas que ocupam a
funcado correspondente ao que esta sendo executado naquele momento, de modo que um
funcionario ao finalizar uma operagcdo e passa para a outra a sua subordinacdo também

muda. O organograma funcional (A) é apresentado na figura 1.
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FIGURA 1 — ORGANOGRAMA FUNCIONAL (A)

Fonte: Google Imagens (2020)
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O organograma funcional (B) € voltado para as empresas de pequeno porte onde

existem poucos chefes para uma série de funcdes, sua representacdo grafica € voltada

apenas para as funcfes da organizacdo. O organograma funcional (B) é apresentado na

figura 2.
FIGURA 2 ORGANOGRAMA FUNCIONAL (B)
Presidéncia
Administracdo
Almozanfad Compras Contabilidade Pessoal

Fonte: Google Imagens (2020)
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2.2.2 Organograma Circular

Segundo Araujo (2011) o organograma radial também chamado de organograma
circular oferece uma formatagéo suave, sua estruturacdo tende a reduzir conflitos entre
superiores e os subordinados, pois as linhas de autoridade s&o de dificil interpretacédo
guando as subordinacdes. A autoridade tende a ser de dentro para fora, ou seja, do

centro para as periferias.

Para Chinelato (2000) o organograma circular ou radial, é bastante utilizado nas
organizacbes mais modernas e mais flexiveis, em que o trabalho grupal € uma marca

maior, ndo havendo intencdo de ressaltar-se maior importancia deste ou daquele 6rgao.

O Organograma Circular é apresentado na figura 3.

FIGURA 3 ORGANOGRAMA CIRCULAR

Fonte: Google Imagens (2020)
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2.2.3 Organograma Matricial

7z

Segundo Aratjo (2011) organograma matricial € resultante das estruturas
tradicionais mais a formulacéo estrutural fundamentada no planejamento e execuc¢do dos
projetos. A autoridade € ditada por dois angulos sendo o presidente mais o titular de cada
area de projetos, sendo que em algumas vezes é dificil conciliar as duas estruturas

causando conflitos entre elas.

O organograma matricial de acordo com Chiavenato (2000) é bastante utilizado
guando nao temos definicdo muito precisa dos 6rgdos, mas sim de aglomerados grupos
trabalhando por projetos, tendo cada um deles, varios especialistas cuidando de tarefas

ou atividades especificas.

O Organograma Matricial € apresentado na figura 4.

FIGURA 4 ORGANOGRAMA MATRICIAL

Presidéncia

' ' ' — b

Diretoria de Diretoria de Diretoria de Rociifeos
Projetos Producao Y Qualidade _H
Projet ‘ot
oA :
Projet
oB
Legend

----8--- Autoridade
funcional

Fonte: Google Imagens (2020)
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2.3 Missao, Visao e Valores

Segundo Tavares (2000) ao definir missdo, € como um enunciado do papel que a
organizacdo pretende desempenhar em relacdo as oportunidades e ameacas

apresentadas por seu ambiente de negdcio.

De acordo com Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001, p.31) definem misséo

como sendo: "a razao e existir da empresa no seu negocio”.

Para Vasconcellos Filho e Pagnoncelli (2001) visdo é como a empresa quer ser

conhecida no futuro.

Segundo Tavares (2000, p.175) a visdo é uma projecao das oportunidades futuras

de negdcio da organizagdo, para permitir a concentracao de esforcos em sua busca.

Para Mattar Neto (2010) os valores por sua vez, indicam as ideias claras e

fundamentais que a empresa defende, ou seja, aquilo que a empresa acredita.

Segundo Costa (2007, p.38) os valores sao "caracteristicas, virtudes, qualidades
da organizacdo que podem ser objeto de avaliacdo, como se estivessem em uma escala,

com gradacao entre avaliacdes extremas".

2.4 Objetivo e Metas

Para Rodrigues (2009) os objetivos sdo resultados quantitativos e qualitativos
desejados pela empresa. Os objetivos e metas tem papel fundamental no Planejamento
estratégico. Ao se estabelecerem prazos e quantificarem os resultados, os objetivos e
metas tornam o planejamento mais facil de ser executado e devem atender as
necessidades da organizacgao.

Segundo Costa (2007, p.300) “objetivos e metas referem-se aos parametros
chave, qualitativos ou quantitativos, que se pretende atingir ou manter em um dado

momento ou periodo de tempo futuro preestabelecido [...]".

2.4.1 Indicadores de Desempenho
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Segundo Francischini e Francischini (2017) indicadores de desempenho séo
medidas que comparam o que foi realizado por uma determinada operacao em relacao a

uma expectativa ou objetivo a ser alcangado por uma organizacao.

Para Padoveze (2016, p.183) conceitua indicadores de desempenho como:

[...] um conjunto de medidas financeiras e ndo financeiras, preestabelecidas pela
administragdo, que indicara, apontara e até ‘dira’ como esta o andamento
patrimonial e econébmico da empresa e dos gestores divisionais, servindo como
metas a serem alcancadas ou superadas.

2.4.2 Indicadores de Produtividade

De acordo com King (2007) os indicadores de produtividade apoiam-se no
desenvolvimento do planejamento da empresa, ndo somente porque exercem o papel de
um instrumento de medida para mostrar se 0s objetivos estratégicos estdo sendo
atingidos ou ndo, mas porque mostram de uma maneira mais segura, onde a empresa

deve concentrar esfor¢os para se tornar mais produtiva.

Segundo Francischini e Francischini (2017, p.6) “indicadores de produtividade séo
medidas que mostram a comparacdo do que foi realizado pela operacdo em relacdo a

uma expectativa ou objetivo. [...] indicadores apontam, mas n&o resolvem problemas”.

2.4.3 Indicadores de Qualidade

Segundo Oliveira (2004a) os indicadores de qualidade estdo ligados as saidas
dos processos, representando a eficacia com que o processo sob estudo atende as
necessidades de seus clientes indicando a sua satisfacdo e as caracteristicas do produto

OU Servigo.

“Os indicadores da qualidade estdo associados as caracteristicas da qualidade do
produto, julgadas pelo cliente, e os indicadores do desempenho estdo associados as
caracteristicas do produto e do processo, desdobradas pelo processador a partir das
caracteristicas da qualidade”. (TAKASHINA; FLORES, 2005, p.3).

2.4.4 Indicadores de Seguranca
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De acordo com Benatti e Santos Junior (2018, p.79) “os indicadores de segurancga

sdo utilizados para medi¢cdo de desempenho do sistema de gestao ocupacional”.

Segundo Lapa (2017) os indicadores de seguranca encontram-se ligados a
ocorréncia do incidente e a sua consequéncia, sendo assim indicadores reativos. A taxa
de frequéncia é o indicador que é associado a ocorréncia do incidente ja a taxa de
gravidade é associada a consequéncia. Além destes, existem indicadores que medem o 152
intervalo sem a ocorréncia de incidentes, fatores de causa especificos que avaliam a
participacdo e treinamento em seguranca e o comportamento seguro na execucao das

atividades do colaborado.

2.4.5 Indicadores de Absenteismo

Segundo Chiavenato (2004, p.161) “o indice de absenteismo reflete a
percentagem do tempo ndo trabalhado em decorréncia das auséncias em relacdo ao

volume de atividade esperada ou planejada”.

Para Marras (2000) a férmula utilizada para calcular o indice de absenteismo € a

seguinte:
Quadro 1 — Formula de calculo do absenteismo.
la=" Nhp x 100
NhP
Fonte: Marras (2000).
Onde:

la = indice de Absenteismo
Nhp = n° de horas perdidas

NhP = n° de horas planejadas

2.5 Cultura Organizacional



Inova+ Cadernos de Graduacao da Faculdade da Indastria— N° 1/ V. 2, p. 137-169 — Agosto/2020

Para Robbins (2005) a cultura organizacional é distinta de uma empresa para
outra, pois os fundadores ndo possuem as mesmas ideias, visdes e valores, portanto

dizendo-se assim que a cultura de cada empresa € exclusivamente dela, é Unica.

De acordo com Jones (2010, p.19) a cultura organizacional € “o conjunto de
valores compartilhados e normas que controla as interacdes de membros da organizacao

entre si, com fornecedores, consumidores e outras pessoas fora dela”. 153

2.5.1 Cultura Forte

Tanure (2007, p.134) afirma que:

As culturas fortes significam quase levar a integracdo normativa ao extremo, pois
uma cultura muito forte pode influenciar ou ndo no desempenho de uma
instituicdo, apesar de muito se dizer que culturas fortes sdo culturas mais
eficientes, nem sempre sdo como aparentam sendo que quanto mais forte mais
dificil de reparar os erros da instituig&o.

De acordo com Menegon (2012) em uma cultura forte, os principais valores da

organizagéo sao amplamente acatados e compartilhados.

2.5.2 Cultura Fraca

Tanure (2007, p.134) afirma que “as culturas fracas apresentam como culturas
sem integracdo normativa, sem regras e sem valores onde os individuos seguem para

lados opostos ao determinado pela instituicao”.

Segundo Menegon (2012) uma cultura fraca possui indefinicdes, ambiguidades e

inconsisténcias.

2.5.3 Cultura Dominante

Segundo Bernardo (2003) a cultura dominante, também chamada de macro
cultura, se manifesta por simbolos, crencgas, valores e normas que sédo partilhados pelos

membros da organizagao.
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De acordo com Robbins (2005, p.377) “a cultura dominante expressa os valores

essenciais compartilhados pela maioria dos membros da organizagao”.

2.5.4 Subcultura

Subcultura é o formato de visdo da cultura nos diferentes setores da empresa e a
adaptacado as vezes necessaria dependendo da localidade onde est4 a empresa, pois em
determinados paises aplica-se de forma conveniente a cultura, evitando debater costumes
ja pré-estabelecidos. (LACOMBE, 2003).

De acordo com Robbins (2005, p. 500):

A subcultura incluird os valores essenciais da cultura dominante, além dos valores
especificos daquele departamento. Dessa forma, um escritério ou unidade que
figue fisicamente separada do resto da organizacdo pode assumir uma
personalidade diferente.

2.5.5 Cultura Nacional ou Organizacional

Segundo Robbins (2000) cultura organizacional e cultura nacional ndo séo a
mesma coisa. A primeira esta relacionada com a organizacdo; a segunda diz respeito a
similaridades e diferencas entre os paises. As pesquisas sugerem que a cultura nacional
produz um impacto maior sobre os colaboradores do que a cultura da organizagao. Isso
significa que, por mais influéncia que a cultura organizacional exerca nas praticas

gerenciais e no comportamento do funcionario, a cultura nacional é predominante.

Para Tanure (2009) a cultura nacional é representada por um “conjunto de
valores” que sdo compartilhados por grupos dentro das fronteiras do pais/estado, ainda
destaca que essa cultura é expressa, por meio do comportamento de seus membros, dos

simbolos e rituais da nagéo.

2.6 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

Para Oliveira (2006) a estrutura organizacional € um instrumento administrativo

delineado a partir da identificacdo, analise, ordenacéo, e agrupamento das atividades e
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recursos da empresa, incluindo o estabelecimento dos niveis de algcada e dos processos

decisorios.

Segundo Curry (2000) estrutura organizacional compreende a disposicao das
diversas unidades que compdem a empresa, departamento, se¢cdes entre outros. Devem
abranger os deveres, responsabilidades, os sistemas de autoridade e de comunicacao

existentes.

2.6.1 Estrutura Extremamente Mecanicista

Jones (2010, p. 88) define a estruturas mecanicistas como:

Estruturas que séo projetadas para induzir as pessoas a se comportar de maneira
responsavel e previsivel. A autoridade do poder e da decisdo é centralizada.
Subordinados séo supervisionados de perto, e a informacéo foi, sobretudo a uma
direcdo vertical para baixo, seguindo uma hierarquia claramente definida.

Segundo Child (2012) define a estrutura mecanicista ou organizacdo burocrata
como papeis hierarquicos especializados em cuidadosas definicdes de regras e processos

para resolver problemas relevantes nas organizacdes

2.6.2 Estrutura Extremamente Orgéanica

Segundo Hall (2004, p.48) “a estrutura organica em vez de autoridade,
especializacdo em tarefas, supervisao hierarquica, possuem uma estrutura em rede que
ajusta as tarefas em um contexto envolvendo a comunicagao, informacéo e opinido de

toda a equipe”.

Para Jones (2010) a estrutura organica possui os papeis definidos de maneira
irrestrita e as pessoas estdo sempre desenvolvendo novos tipos de habilidades de

trabalho para executar tarefas que mudam continuamente.

2.6.3 Estrutura Mecanicista e Organica

De acordo com Daft (2013, p.103):
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As maiores organiza¢cfes, muitas vezes, usam uma estrutura hibrida que combina
caracteristicas de varias abordagens moldada as suas necessidades estratégicas
especificas. A maioria das empresas combina caracteristicas das estruturas
funcional, divisional, geografica, horizontal ou em rede para tirar vantagem dos
pontos fortes das varias estruturas e evitar alguns de seus pontos fracos. As
estruturas hibridas tendem a ser utilizadas em ambientes em rapida transformacao
porque oferecem grande flexibilidade a organizacao.

Segundo Oliveira (2004b) a estrutura mista é o tipo estrutural mais utilizada em
empresas que tem como seu principal foco projetos, ela surgiu tendo como um objetivo
suprir uma realidade de alta complexidade como essa estrutura € uma mistura de areas
diferentes que possuem o0 mesmo objetivo, trazendo como sua principal vantagem ao

melhoramento do aprendizado técnico.

2.7 Estratégias

Segundo Oliveira (2010) o conceito estratégico se define como um conjunto dos
alvos a serem atingidos e das acdes praticas que serao empreendidas para atingi-los, de

acordo com as decisfes tomadas por alguém ou por uma organizacao.

Segundo Mintzberg (2000, p.17) estratégia requer uma série de definicbes e que é
‘uma dessas palavras que inevitavelmente definimos de uma forma, mas frequentemente
usamos de outra. Estratégia é um padrdo, isto €, consisténcia em comportamento ao

longo do tempo”.

2.7.1 Estratégia Institucional

“Estratégia institucional € um sistema que é voltado para os recursos ambientais
que tem numa organizagdo, onde envolve os grandes executivos das empresas”.
(CHIAVENATO, 2004, p.61)

Para Camargo (2002) esta estratégia € um campo mais amplo de servigo coletivo,

da qual préticas sdo importantes para a sociedade como um todo.

2.7.2 Estratégia Intermediéria
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Estratégia intermediara conciliam o custo e a diferenciacdo que consegue obter
vantagens competitivas na induUstria a que pertencem, pois ela busca trazer mais
problemas do que solugédo. (PORTER, 2005)

De acordo com Chiavenato (2004, p.61) estratégia intermediaria ou nivel
intermediario é um dos niveis que se encontra no centro dos niveis de uma organizacao,

onde se liga as decisdes tomadas pelo nivel estratégico e o nivel operacional.

2.7.3 Estratégia Operacional

E 0 modo como recurso, processos e pessoas desenvolvem as areas compdem
uma organizacao, realmente executam as estratégias em nivel corporativo em termos.
(CHIAVENATO, 2010)

Para Johnson (2011, p.40) “a estratégia operacional diz respeito ao modo como
recursos, processos e pessoal podem cumprir efetivamente as estratégias em nivel de

negocios”.

2.8 FORMAS DE GESTAO

Barbara (2008) define gestdo como um conjunto de atividades coordenadas para
dirigir e controlar um grupo de pessoas e instalagcdes com responsabilidade, autoridade e

relacdes definidas.

Segundo Araujo (2011, p.278) “as formas de gestdo sdo uma aplicacdo de
mudanca vinculada, detalhada, estratégica e operacionalizada que cabe a equipe com

apoio da supervisdo e administragdo da organizagao implantar”.

2.8.1 Autogestao

Segundo o Marques (2017) o modelo de autogestdo consiste na promocao da
autonomia dos colaboradores, aumentando significativamente a produtividade do

colaborador.
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Albuquerqgue (2003, p.20) pontua da seguinte forma:

Por autogestao, em sentido lato, entende-se o conjunto de praticas sociais que se
caracteriza pela natureza democratica das tomadas de decisdo, que propicia a
autonomia de um "coletivo". E um exercicio de poder compartilhado, que qualifica
as relacdes sociais de cooperacdo entre pessoas e/ou grupos, independente do
tipo das estruturas organizativas ou das atividades, por expressarem
intencionalmente relacdes sociais mais horizontais.

2.8.2 Gestéo Participativa

Para Robbins (2005, p.360) define gestdo participativa como “[...] um processo
participativo que utiliza a competéncia total dos funcionérios, e se destina a encorajar o

maior comprometimento com o sucesso da organizagao”.

De acordo com Andrade (2008) a tendéncia atual € fazer com que todas as
pessoas, em todos 0s niveis organizacionais, sejam administradores e ndo somente
executarieis de tarefas. Cada funcionario deve conscientizar-se de que deve estar atento
as possibilidades diagnosticando e solucionando problemas, obtendo assim uma melhoria

continua de seu trabalho dentro do sistema.

2.8.3 Administracdo por Objetivos (APO)

Conforme Chiavenato (2003) a APO é um estilo que enfatiza o estabelecimento
do conjunto de objetivos tangiveis verificaveis e mensuraveis. Existem varios sistemas de
APO, porém o0s mais encontrados sdo: interacdo entre o0s departamentos,
estabelecimento conjunto, revisdo periédica e énfase na mensuracdo. Tudo esta
interligado, como se fosse uma historia com principio (analises), meio (definicbes,

interacdes, revisdes etc.) e fim (mensuracéo).

Robbins e Decenzo (2004, p.58) afirmam que a APO é, um sistema em que 0s
objetivos especificos de desempenho sédo determinados em conjunto pelos subordinados
€ seus supervisores, o progresso em direcdo aos objetivos € periodicamente revisto e as

recompensas sao alocadas com base nesse progresso.

Em vez de usar os objetivos para controlar, a APO usa-0s para motivar.

2.8.4 Taylorismo
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Para Chiavenato (2003, p.11) Frederick Winslow Taylor, nascido nos Estados
Unidos (1856-1915), revolucionou o mundo da administracdo com seus estudos e
experimentos. Sua preocupacao era solucionar os problemas de producéo e atender tanto
as expectativas dos empregadores (baixo custo de producédo) quanto as dos empregados

(altos salérios).

Segundo Silva (2004) é considerado o pai da Administracdo e um dos precursores
da eficiéncia e da produtividade, Taylor é até hoje, um importante nome para a
Administracdo e para a Gestdo das empresas, sejam elas de bens ou de servi¢cos. Seus
trabalhos e pesquisas ainda influenciam as empresas. Alguns dos seus principais
trabalhos séo: a padronizagcédo do estudo dos tempos e movimentos, padronizagcdo das
ferramentas e instrumentos, divisdo do trabalho, incentivos salariais, estudo da fadiga

humana, énfase na produtividade, desenho de cargos e tarefas, entre outros.

2.8.5 Fordismo

O fordismo € um sistema de producdo desenvolvido por Henry Ford que era
principalmente caracterizado pela producdo em massa, analise do trabalho, divisdo e
especializagdo do trabalho, desenho de cargos e tarefas, compensacgédo pela
produtividade, estudo das condi¢des de trabalho, padronizacéo, supervisado e principio de
excecdo. Para Ford a producdo em massa era um processo produtivo que devia ser
planejado, ordenado e continuo. Assim, o trabalho era entregue ao trabalhador e as

operagOes sdo profundamente analisadas pelo gestor. (MARTINS, 2017)

Segundo Tendrio (2000, p.140) “o fordismo € um método de organizagdo da

producao e do trabalho complementar ao taylorismo”.

2.9 SUSTENTABILIDADE

A definicdo de sustentabilidade segundo Sachs (2004, p.29) “constitui-se num
conceito dindmico, que leva em conta as necessidades crescentes das populagdes, num

contexto internacional em constante expanséo [...]".
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Para Schweigert (2007) a interpretacdo da sustentabilidade se vincula a efeitos
sociais desejados, as fungbes praticas que o discurso pretende tornar realidade objetiva.
Sustentabilidade é vista como algo bom, desejavel, consensual. Sustentabilidade também
pode ser considerada nova ordem de eficiéncia econdmica que beneficia todos os

cidadaos, em vez de beneficiar poucos em detrimento de muitos.

3. ANALISE DOS DADOS DA EMPRESA

Os dados presentes no trabalho referente a organizacdo de moda e confeccdes
foram adquiridos através de observacado participativa da académica Isabela Novaes da
Silva e por meio de entrevista informal realizada no dia 05 de maio de 2020 com a diretora
da empresa.

3.1 ORGANIZACOES

A empresa de moda e confec¢gBes constitui-se uma organizacao, pois teve inicio
devido ao sonho em comum de dois amigos que vendiam roupas. A busca pelos produtos
cresceu gradativamente, apés isso foram tracados metas e objetivos a serem alcancados,
e realizaram a abertura da empresa de forma legal. Com o crescimento da empresa,
novos conceitos estdo sendo implantados, como a selecdo de profissionais qualificados
para agregar em bons resultados, e metas cada vez mais altas sdo estipuladas, para

serem reconhecidos mundialmente pela qualidade e inovacéo dos produtos apresentados.

3.2 ORGANOGRAMA

Com base nos dados coletados foi identificado que a empresa utiliza para melhor
compreensdo das suas relacdes internas e de sua estrutura, o organograma classico,
sendo o que melhor proporciona a representacdo hierarquica da empresa, onde as
primeiras posicdes sdo 0s cargos mais altos e abaixo estdo 0s cargos que se reportam a
eles. O quadro atual de colaboradores da empresa € composto por onze cargos, onde
trabalham atrelados, de maneira que os niveis hierarquicos se tornam nitidamente

perceptiveis. Todavia, o organograma da empresa permite que todos os colaboradores
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tenham consciéncia de suas funcdes e a quem tem a responsabilidade de se reportar. O

organograma da empresa pesquisada esté representado na figura 4.

FIGURA 4 — ORGANOGRAMA ATUAL DA EMPRESA DE MODA E CONFECCAO

PRESIDENTE
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Fonte: Adaptado da empresa de moda e confecgéo (2020)

3.1 MISSAO, VISAO E VALORES

Com base nos dados obtidos em entrevista informal com a diretora, o critério
principal para a criagdo da missao, visao e valores da empresa foi o foco na qualidade

dos produtos e as vendas.
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Sendo assim a missdo é produzir produtos acessiveis para englobar todos os
publicos, oferecendo inovacao para atingir os objetivos, por meio de ideias e processos

elevando o padréo de qualidade.

A visdo é acreditar que ao oferecer algo de qualidade e que apresente um
diferencial pode-se chegar ao objetivo principal de expandir-se em um nivel mundial,
sendo uma empresa de referéncia admirada e reconhecida por seus consumidores e

clientes pela qualidade de seus produtos.

E os valores séo as realizacdes de um bom trabalho com compromisso, inovacgao,

gualidade, respeito aos clientes, exceléncia e qualidade, honestidade e ética.

As informacdes sobre a missao, visdo e valores da empresa estavam expostas no

site para que os colaboradores e clientes pudessem visualizar a qualquer momento.

3.4 OBJETIVOS E METAS

Com o intuito de se tornar uma marca mundial, a empresa busca em suas pecas
a elegancia relacionada com diferentes temas em cada colecéo, e assim proporcionar a

seus clientes experiéncias unicas.

A empresa traca seus objetivos de acordo com a base histérica dos dados de
vendas realizados nas cole¢bes anteriores para projetar para 0 ano vigente, sendo

ajustados de acordo com a estratégia adotada para aquele ano.

Para medir a eficiéncia e eficacia, recentemente foi implantado o Key
Performance Indicator (KPI) focando no “como” e possibilitando averiguar o processo,
permitindo que seus objetivos sejam alcancados, sendo eles: indicadores de capacidade
para mensurar a quantidade que se pode produzir e o tempo para que iSSoO ocorra,
indicadores de produtividade para averiguar as saidas geradas por um trabalho e os
recursos utilizados para isso e indicadores de qualidade para as saidas totais, tudo que foi
produzido, e as saidas adequadas ao uso, isto é, sem defeitos ou inconformidades

entregando um produto de alto padréo.

3.5 CULTURA ORGANIZACIONAL
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Posteriormente a analise dos dados obtidos, identificou-se que a empresa possui
uma cultura organizacional fraca, que se caracteriza desta forma por possuir indefinigoes.
A implantagdo das normas e da cultura é recente, estando em fase de adaptagédo no

momento.

3.6 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL 163

Através da analise dos dados coletados, foi constatado que a empresa possuli
uma estrutura organizacional no estilo mecanicista, onde o que predomina é a hierarquia
e controle, junto com um alto nivel de especializacdo, contando com um fluxo de
informacdes que partem dos niveis hierarquicos inferiores para 0s superiores. A empresa
nao trabalha seu lado organico, no entanto ela tem planos para incluir esse tipo de

estrutura futuramente.

A estrutura mecanicista é utilizada nas organiza¢des do modelo tradicional, onde
se possuem um ambiente estavel e todas as tarefas a serem realizadas sdo definidas e

repetitivas ocorrendo de forma previamente programada.

3.7 ESTRATEGIAS

Identificou-se com base nos dados obtidos que atualmente a empresa utiliza a
estratégia institucional para fortalecer sua imagem perante o mercado, buscando
aperfeicoamento no produto e qualidade, sendo reconhecida por uma organizacao da

modernidade buscando novos clientes de todas as idades e tendéncias.

Contudo iniciaram a usufruir da ferramenta de indicadores KPI, que ainda estd em
processo de adaptacdo. Com esta ferramenta é possivel realizar a andlise dos resultados

para medir se a organizagao esta no caminho correto.

A empresa esta em desenvolvimento para padronizar seus processos, e para isso
realizam reunibes semanais para tracar agbes visando atingir resultados cada vez
melhores entre os setores, implementando indicadores de capacidade para verificar a
guantidade que pode ser produzida em um determinado momento, como etiquetas,
rétulos e dobras, indicadores de produtividade que medem a eficiéncia de embalagens e

inspecbes, e indicadores de qualidade que examinam a producdo produzida pelos
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fabricantes, onde desta forma a empresa procura ter uma boa imagem que reflita seus

valores, objetivos e fornece aos clientes maior seguranca.

3.8 FORMAS DE GESTAO

A empresa aplica a APO como forma de gestdo pelo qual definem as metas
organizacionais, somado ao recém-implantado KPI. Também existem tracos da forma de
gestao taylorista pois os funcionérios trabalham de acordo com os métodos desenvolvidos
e pré-aprovados. As decisfes normalmente sdo centralizadas nos gestores que acabam
assumindo a responsabilidade completa pelos resultados, sejam eles bons ou ruins,
sendo assim buscam por meio de seu aprimoramento constante, a garantia de que a
organizagdo estar4 preparada para alinhar seus objetivos com seus recursos e a

capacidade de producéo de seus colaboradores.

Embora a empresa tenha seus departamentos dependentes para a realizacéo de
tarefas e processos, a APO permite avaliar o desempenho e o desenvolvimento de forma
individual, pois adota como método o controle e a coordenacao das atividades exercidas,
além de ser utilizada neste caso para definir um mapeamento geral do fluxo de toda as
atividades, em conjunto com os indicadores de desempenho para a otimizacdo dos
processos. Com as tarefas sendo executada dentro de um determinado tempo, a
lideranca autocréatica vem garantindo que os projetos sejam concluidos dentro do prazo
estipulado para a entrega, proporcionando aos gestores e subordinados a melhoria da

comunicacéo e da producao, com agilidade, eficiéncia e eficacia.

3.9 SUSTENTABILIDADE

Atualmente ndo foram observadas medidas sustentaveis como a coleta seletiva,
uso de canecas ou énfase na economia de energia e agua. Estas medidas sdo previstas a

partir do crescimento e desenvolvimento da organizacgao.

4 CONSIDERACOES FINAIS
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Entende-se que os objetivos trabalho foram alcancados, pois, conseguiu-se
realizar uma pesquisa de campo atendendo assim o objetivo geral, bem como os
objetivos especificos conseguiu-se fundamentar teoricamente de forma satisfatoria todos
0s itens propostos e coletar as informacdes na empresa.

A elaboracéao do trabalho foi feito sem grandes dificuldades, pois desde a escolha
da empresa a mesma desde o inicio se empenhou em ajudar na elaboracéo do trabalho,
fornecendo os dados necessarios para a realizacdo do mesmo. A visita académica nado
pode ser realizada devido a pandemia do Covid-19. Os métodos e técnicas utilizados para
a elaboracdo do trabalho foram satisfatérios, pois conseguiu-se atender todos o0s
requisitos, a entrevista informal com a diretora foi de grande ajuda conseguindo atender
as expectativas desejadas, a observagao participativa ajudou pois veio de uma pessoa
gue trabalha direto com a empresa, facilitando na coleta de informacdes.

Os meétodos para fundamentar foram de grande utilidade, pois conseguiu-se
fundamentar sem grandes dificuldades. A sugestdo de tema para dar continuidade ao
projeto escolhido pelos integrantes foi para a implantacdo da sustentabilidade, que
atualmente a empresa ndo possui nenhuma medida sustentavel, ha uma ampla
guantidade de informacdes disponiveis sobre o tema.

A elaboracdo deste trabalho proporcionou a oportunidade da equipe obter
ganhos profissionais e pessoais, através do aumento da compreensdo da importancia do

trabalho em equipe e também da estrutura de uma organizacao.
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