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RESUMO

VIANA, Julia Dagostin. Proposta de uma estrutura organizacional para uma
empresa familiar do segmento varejista localizada no municipio de Icara — SC.
2016. 69 p. Monografia do Curso de Administragdo com linha especifica em
Administracdo de Empresas da Universidade do Extremo Sul Catarinense, UNESC.

Formalizar a estrutura organizacional de uma empresa, bem como estabelecer as
descricOes de cargos de cada colaborador, além de ser um documento importante &
uma ferramenta administrativa imprescindivel para a gestdo. Dessa forma, o presente
estudo tem como finalidade desenvolver um organograma e as descricdes dos cargos
de uma empresa familiar do segmento varejista localizada em Igara-SC. De acordo
com essas informacdes a pesquisa para os fins de investigacdo destacou-se como
descritiva, e quanto aos meios de investigacdo adequados, um estudo de caso unico.
Classificou-se como descritiva com abordagem qualitativa. A pesquisa foi realizada
com todos os funcionarios da empresa, totalizando 141 formularios preenchidos pelos
mesmos, sendo assim, foram analisados dados primarios, coletados por meio destes.
Foi possivel identificar os cargos de cada colaborador que comp8e a equipe da
empresa, bem como suas atividades exercidas. A partir dessas informacdes, pode-se
estruturar e formalizar o organograma para empresa e, também, a descri¢cdo de cada
cargo que compde a organizacdo. Entretanto, foi identificado que a empresa em
estudo apresenta discrepancia com relacdo aos cargos e niveis hierarquicos, podendo
trazer desvantagens para a organizacao, tornando-a irregular e confusa. Assim, foi
proposto um organograma claro e objetivo para a empresa, adequando os cargos as
funcdes exercidas por cada funcionario. Também foi realizada a descricdo de cargo
especificando as atividades que devem ser realizadas por cada cargo. Diante disso,
pode-se entender que a estrutura organizacional e a descricdo de cargos
proporcionam suporte para as tomadas de decisdo que sdo necessarias.

Palavras-chave: Empresa familiar. Estrutura organizacional. Descricdo de cargos.
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1 INTRODUCAO

As empresas exercem um importante papel na economia e no
desenvolvimento de um pais. Isso, devido as oportunidades de emprego, inovagao e
competitividade que elas oferecem, além de produzirem bens e servicos com
eficiéncia e contribuirem para o bem-estar econémico da nacéo. Dessa forma, essas
qualidades as tornam imparciais para expansdo e crescimento do pais
(LONGENECKER, MOORE E PETTY, 1998).

Dito isso, pode-se classificar também algumas organizacbes como
empresas familiares. Esses negocios, assim como 0s demais, visam objetivos
exclusivamente econémicos, e contribuem para sociedade da mesma forma e
intensidade que as outras, porém, sdo administradas por pessoas que dividem nao
somente tarefas dentro das empresas, como também lagcos sanguineos fora delas
(ADACHI, 2006).

Entretanto, nesses casos muitas decisbes do ambito empresarial
complicam o processo gerencial da organizacdo, isso porque, muitas vezes, 0S
interesses das empresas estdo comprometidos e acabam sendo substituidos pelos
interesses familiares. Assim, para que 0s negdcios prosperem e cresgam € preciso
reconhecer as reais necessidades da administracéo e as limitacdes da familia, dentro
da propria empresa (LONGENECKER, MOORE E PETTY, 1998).

Deste modo, é importante integrar, formar e aperfeicoar as pessoas para
trabalhar na empresa, fazendo com que cada um conheca seu papel e suas
responsabilidades de modo que, com esse posicionamento, a organizagcdo possa
almejar e produzir resultados cada vez melhores. Afinal, 0 sucesso da empresa esta
relacionado com a competéncia e motivacdo dos funcionarios, que, em suma,
respondem e representam a empresa, principalmente as do ramo varejista
(LACOMBE, 2005).

Pode-se compreender perante este contexto que é imprescindivel realizar,
além de uma gestdo coerente, uma estrutura organizacional sélida e racional, a fim
de definir com clareza os papéis de cada funcionario que compde a empresa para
assim, obter os melhores resultados entre empresa e familia (GIL, 2001).

Diante desses fatores, a empresa em estudo estd inserida nas
caracteristicas das empresas varejistas e familiares do pais, administrada por

familiares e inserida no ramo do calcadista, na regidao do sul de Santa Catarina.
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1.1 SITUACAO PROBLEMA

Embora a globalizacdo ofereca uma série de vantagens e avancos
tecnologicos, junto a eles também estdo associados os desafios e ameacas que as
organizac6es sofrem decorrentes dessa nova fase politica e econémica do pais. Por
esse motivo, é necessario que a empresa esteja bem informada acerca das suas
estratégias, bem como sua estrutura organizacional, para que assim, o administrador
seja proativo enfrente o problema imediatamente.

Por isso, cabe ao setor de gestao de pessoas oferecer solugdes para que
a empresa se mantenha competitiva, eficiente e dindmica no mercado, tendo em vista
gue essa area da organizacdo detém de muitos elementos para tais fins (GIL, 2001).

Tendo em vista estes fatores, é importante destacar que a empresa precisa
entender as atribuicbes de cada colaborador, para que nao haja conflitos e atividades
em duplicidade nas tomadas de decisédo dentro do ambiente organizacional (ADACHI,
2006).

Diante desse contexto, surge a seguinte pergunta de pesquisa: Qual a
estrutura organizacional mais adequada para uma empresa familiar do

segmento varejista a partir da descricao de cargos?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Propor uma estrutura organizacional para uma empresa familiar do setor

varejista localizada no municipio de Icara, SC.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Caracterizar a empresa que é o objeto de estudo, com énfase em seus

principais desafios;
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b) Descrever as atividades desenvolvidas pelos ocupantes dos cargos da
empresa,

c) Definir as funcdes e os cargos dos colaboradores por meio de um modelo
de descricédo de cargos;

c) Modelar a estrutura organizacional do negdcio a partir da descricdo dos

cargos.

1.3 JUSTIFICATIVA

A maioria das empresas é fundada por familiares, pessoas que muitas
vezes comecam uma longa jornada juntos a frente de um negdcio. Com o tempo, a
empresa vai agregando os filhos dos sdcios eventuais sucessores, mais tarde 0s
netos e, se tudo der certo, as geracgoes firmam e consolidam a empresa no mercado
e continuam mantendo-a saudavel e lucrativa (BARROSO, 2013).

Entretanto, é necessario planejamento, controle e organizacdo para
conseguir gerir os conflitos e ameacas que as empresas sofrem todos os dias. Além
disso, é necesséario aperfeicoar as aptiddes de cada pessoa que compde a
organizacdo (ADACHI, 2006).

Por isso, o presente estudo é importante para a empresa em questao, pois
a mesma nao possui estrutura organizacional definida, fator este, que pode acarretar
problemas na sua administracao.

O estudo é também de grande relevancia para a pesquisadora, uma vez
gue a mesma é herdeira legal da empresa e, pode vir a ser futuramente, a sucessora.
Dessa forma, a presente pesquisa ira proporcionar um conhecimento geral da
empresa, e permitira a académica um conhecimento de todos os departamentos da
organizacdo. E importante também para a universidade, para a elaboracdo de
pesquisas futuras direcionadas a empresas familiares que ndo possuem uma
estrutura organizacional definida e, também para empresas varejistas que se
encontram no mercado.

Por fim, a pesquisa torna-se viavel pela disponibilidade de tempo da
pesquisadora, pelo acesso as informacdes que serdo utilizadas, haja vista que a
pesquisadora exerce uma fungdo dentro da empresa a ser estudada e,
fundamentalmente, pelo interesse e aceitacdo dos gestores da empresa que estéo

cientes sobre a importancia do estudo e da importancia em definir a estrutura
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organizacional da empresa para definicdo de cargos e realizacdo das funcdes com
efetividade.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 A ADMINISTRACAO NO CENARIO CONTEMPORANEO

A sociedade moderna €& composta por organizacbes, e suas
complexidades, incertezas da gestdo de recursos e inter-relagbes representam a
realidade do cenéario econdmico competitivo e dindmico da atualidade (BORGES,
2001). Este novo cenario impde desafios organizacionais mas, ao mesmo tempo, abre
novas perspectivas e novos parametros para as organizacfes que buscam posicionar-
se diante do mercado e obter vantagens competitivas (CABESTRE; DOS SANTOS,
2014).

O cenario econdmico atual, globalizado e desafiador, requer uma gestao
estratégica ampliada e sistémica, na qual se possa enxergar a empresa como um todo
e minimizar as incertezas do seu planejamento. Entretanto, tendo em vista a alta
competitividade do mercado e a maior exigéncia de flexibilidade e agilidade por parte
dos consumidores, exige-se que administracdo do século XXI adote estratégias e
solucdes criativas para superar as expectativas dos clientes (SOARES, 2015).

Diante disso, compreender e aceitar os desafios da administracao
empresarial € um dos principais compromissos da sociedade moderna. Dessa forma,
guando aliado as teorias fundamentais da administracdo com o cenario atual, criam-
se condi¢cBes de interpretar 0os objetivos propostos pelas organiza¢des e transforma-

los em agdes, por meio das fungdes tradicionais da administracdo (BORGES, 2001).

2.1.1 As fungdes gerenciais

As funcdes gerenciais sdo principios que ainda caracterizam bons
administradores e empresas e, por isso, planejar, dirigir, organizar e controlar
permanece util e relevante nas organizacdes (BATEMAN; SNELL, 2006).

Também sd@o conhecidas como elementos que permitem compreender
melhor a dindmica do processo administrativo, fortalecendo as relagdes internas, as
competéncias organizacionais e a participagéo das pessoas na conjuntura estratégica
do negocio. Maximiano (2011) apresenta essas definicbes e permite também que a
reflexdo caminhe no sentido de se compreender o que é administracdo, a partir de

suas funcoes.



16

Administrar € o processo de gerir pessoas e recursos a fim de cumprir as
metas de uma organizagdo. No mundo contemporéaneo, ndo apenas se realiza essas
tarefas com eficiéncia e eficacia, mas também se aplica as funcbes gerenciais da
administracdo, que permanecem tdo relevantes como sempre foram e ainda sao
necessérias em novas ou em corporacfes ja estabelecidas (BATEMAN; SNELL,
2006).

Diante disso, cabe ainda ressaltar que as funcbes administrativas tém o
objetivo de orientar o administrador na gestdo do seu negécio, dessa forma, o estudo
dessas func¢Bes deve ter uma sequéncia légica em que o planejamento é primordial,
pois € através dele que se fazem as previsdes antes de realizar determinadas tarefas.
Apos isso, torna-se necessario organizar essas tarefas e dirigi-las, ou seja, fiscaliza-
las para sair como planejado e, por ultimo, o controle que regula todos esses fatores
a fim de tracar o caminho desejado pela organizacdo e ndo deixa-la sair da rota
(SCARTON; CRISTOFOLI, 1981).

2.1.1.1 Planejamento

A funcéo de planejar consiste em examinar o futuro e projetar um plano de
acdo de médio em longo prazo para as organizacdes (MAXIMIANO, 2007). O
planejamento é responsavel por decidir antecipadamente o que fazer, quando fazer,
de que maneira fazer, e quem devem fazer. E a determinacéo da direcéo a ser seguida
para alcancar os objetivos e metas tracadas pela empresa (LACOMBE; HEILBORN,
2008; SILVA, 2004).

Planejar € especificar os objetivos a serem atingidos e decidir as acdes que
devem ser executadas para atingir esses objetivos (BATEMAN; SNELL, 2006).
Contudo, Daft (2005) conclui que o planejamento, apesar de ser a funcéo
fundamental, que origina as outras, é também a mais incerta, pois é dificil prever acdes
no futuro.

Diante disso, o planejamento deve trazer contribui¢cdes para realizacdo do
objetivo grupal da empresa, ou seja, a propria natureza da organizacdo. E ele,
também, que deve assegurar 0s objetivos da empresa, tornando necessarios todos
os esfor¢os do grupo (SCARTON; CRISTOFOLI, 1981).
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Entende-se portando que planejar, prevé-se por meio de decisbes tomadas
anteriormente e por meio de projecdes, seja no sentido de crescer ou apenas manter-
se no mercado. Dessa forma, planeja-se pensando no futuro e estabelecendo metas

para as tomadas de decisdes futuras, ou seja, sao feitos planos (MAXIMIANO, 2011).

2.1.1.2 Organizacao

A funcdo de organizar é reunir e coordenar 0s recursos humanos,
financeiros, fisicos, de informacdo e outros que sdo necessarios para atingir 0s
objetivos da empresa. Nessa funcao, incluem-se atrair pessoas para organizacao,
especificar tarefas e responsabilidades, dividir tarefas e criar condi¢ées para que as
pessoas trabalhem juntas para obter o maximo sucesso (BATEMAN; SNELL, 2006).

Além disso, essa funcdo também desenha os cargos e tarefas especificas,
cria estrutura organizacional, coordena as atividades e os trabalhos, estabelece
politicas e procedimentos (SILVA, 2004).

Assim, organizar nada mais € que um conjunto de sistemas e normas que
tem como finalidade conduzirem a empresa para que ela possa produzir o melhor
rendimento. E o elemento necesséario que da vida a todas as partes da organizacao,
ou seja, faz o seu funcionamento (SCARTON; CRISTOFOLI, 1981).

2.1.1.3 Diregao e Lideranca

7

A direcdo de uma empresa é uma das fun¢cGes mais importantes da
administracéo, pois é ela quem determina as atividades e func¢des dos cargos de todos
0s escaldes da organizacdo. A delegacdo das tarefas se origina pelos niveis
hierarquicos mais altos — como a diregdo — e direciona e submete as
responsabilidades aos demais niveis. No entanto, € ela quem da as instrucbes e
ordens dentro da empresa (SCARTON; CRISTOFOLI, 1981).

A direcdo é responsavel por influenciar as pessoas a realizarem suas
tarefas de maneira eficaz e eficiente, a fim de atingir os objetivos estabelecidos pela
organizacéo e alcanca-los com sucesso. E a parte das fun¢Bes que gerencia 0s
conflitos, as mudancas, as metas e estabelece a comunicagido com os trabalhadores
(SILVA, 2004).
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Além de influenciar as pessoas, 0s gestores precisam desenvolver a
lideranga para compreender o comportamento dos funcionarios, fomentar o trabalho
em equipe, motiva-los para atingir os objetivos (DAFT, 2005).

Diante dessa Optica, liderar € um processo de relacionamento entre lideres
e seguidores, por meio do qual se consegue chegar aos objetivos e metas almejados
pela empresa. Por esse motivo e partindo do principio de que € o capital humano de
cada colaborador que faz a empresa obter sucesso, a funcao de liderar € fundamental
para que se influencie e induza os colaboradores a incorporarem os objetivos e metas
tracados pela empresa, com o intuito de atingi-los (DAVEL; MACHADO, 2001).

Liderar € fazer com que alguém faca algum trabalho, atividade ou processo,
diante ou ndo de uma dificuldade, mudanca ou crise. E uma ligac&o entre aqueles que
lideram e aqueles que preferem seguir seu lider, lideranca é uma aspiracdo que
poucos desenvolvem, mas que todos tém dentro de si (MERCHO, SANTOS e
MICHEL, 2007).

A lideranca, entdo, € um comportamento pessoal que enxerga além daquilo
gue € previsto, ou seja, essa visdo expansiva e exploratoria faz com que o lider
incentive e encoraje os colaboradores a constante mudanca e adaptacdes a novos
patamares, para que executem suas tarefas com eficiéncia e eficacia (DE ALMEIDA,;
DE NOVAES; YAMAGUTI, 2008).

2.1.1.4 Controle

Controle é a funcéo que se encarrega de acompanhar o desempenho da
equipe. Além disso, compara os seus resultados, estabelecendo a devida conexao
entre o desempenho atual com os padrbes determinados pela organizacéo. Dessa
forma, o controle também € responsavel por incentivar os colaboradores e tragar
melhorias no desempenho (SILVA, 2004).

Ainda, a funcdo de controlar abrange acompanhar, corrigir e comparar 0s
resultados dos colaboradores, com a finalidade de assegurar que o0s objetivos
propostos pela organizacdo estdao sendo executados da melhor maneira pelos
funcionéarios (LACOMBE; HEILBORN, 2008). Por isso, controlar é garantir que as
acOes estdo sendo executadas de maneira eficiente para que consigam atingir as

expectativas estabelecidas nos planos de desempenho (DAFT, 2005).
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Para Scarton e Cristofoli (1981) controlar permite a regulacao dos fatores
para que as atividades sejam exercidas conforme planejadas e, assim, visualizar
rapidamente as irregularidades do caminho para que os dirigentes possam tomar
decisOes rapidas e eficientes visando o resultado almejado.

Dentro deste contexto, a funcao de controlar € um mecanismo que monitora
e orienta, constantemente, a organizagao para que ela se mantenha na rota planejada,

ou seja, chegue aos objetivos que foram tracados (MAXIMIANO, 2011).

2.2 A ORGANIZACAO

A interacdo entre os individuos, por meio das relacbes sociais € o0 que
define o conceito de organizacdo. Essa interacdo desenvolve-se com base nos
principios e objetivos definidos pela prépria organizacdo (FEUERSCHUTTER, 1997).

Dessa forma, as organizacdes sdo entidades que relinem duas ou mais
pessoas trabalhando em prol de um mesmo objetivo ou uma meta. Por possuirem o
componente humano em sua estrutura, que se relacionam e trabalham juntos, as
organizacdes tornam-se sistemas altamente complexos e dinamicos, abertos a
enfrentarem os mais criticos desafios. Isso porque, quando pessoas trabalham juntas,
€ necessario procurar suas habilidades e conhecimentos e alinha-los aos da
organizacao (SILVA, 2004).

Para Sobral e Peci (2013) todas as organizacdes possuem um proposito,
Ou seja, uma razao para existirem. Além disso, as organiza¢des sao constituidas por
pessoas que sdo responsaveis em tomar direcOes e realizar tarefas para atingir os
objetivos tragcados pela empresa.

Entretanto, apesar das empresas serem compostas pelo capital humano
de seus colaboradores, as empresas sao mais do que a soma das pessoas que as
constituem. Elas possuem outros componentes, gerando sinergia, ou seja, o todo &
maior do que as parcelas que a constituem. Portanto, as pessoas e a organizacao
estao interligadas e dependem uma das outras (LACOMBE, 2012).

Por isso, é necessario que existam objetivos comuns, divisédo do trabalho,
autoridade e relacdo entre as pessoas para que se possa existir as organizacoes.
Assim, as organizacfes possuem uma estrutura que delimita e definem quais sao as
responsabilidades que devem ser designadas a cada um de seus membros (SOBRAL,;
PECI, 2013).
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Todavia, essas tarefas precisam ser delineadas conforme os objetivos e
estratégias tracados pela organizacdo, por meio da estrutura organizacional. No
entanto, qualquer empresa possui algum tipo de estrutura, sendo ela formal ou
informal. Desse modo, a estrutura formal € aquela que esta formalmente representada
e planejada pelo organograma. Ja a informal é estabelecida pela relagdo social entre
as pessoas que a compde, portanto, apresenta relagbes que ndo aparecem no
organograma (OLIVEIRA, 2005).

2.2.1 Estrutura organizacional

O conjunto de funcgdes, cargos, responsabilidades que constituem uma
empresa, € denominado estrutura organizacional. Geralmente demonstrada em
organograma, uma estrutura representa aquilo que a direcao idealiza, ou seja, suas
metas e objetivos para empresa. Também, € por meio dela que é distribuido os
maddulos e operativos dentro da organizacao. Assim, € a estratégia da empresa que
deve definir a sua estrutura organizacional, e ndo o contrario (MARRAS, 2016).

Segundo Oliveira (2005) os niveis de influéncia que sao necessarios para
o desenvolvimento de uma estrutura organizacional séo:

1. Nivel estratégico;

2. Nivel tético;

3. Nivel operacional.

O nivel estratégico é o processo administrativo que possibilita estabelecer
a direcdo a ser seguida pela empresa, com o propadsito de obter a melhor interacao
entre a organizacao e o ambiente. Este nivel considera a estrutura organizacional da
empresa inteira para desenvolver o seu planejamento.

O nivel tatico é responsavel em otimizar uma determinada area da
organizacdo, e ndo a empresa inteira. O planejamento operacional cria condi¢cbes
adequadas para realizacdo das tarefas diarias da empresa, e considera uma parte
bem especifica da estrutura organizacional. E por meio da estrutura organizacional
gue se divide as tarefas e fungbes, bem como os departamentos de cada uma delas
(DAFT, 2005).
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2.2.2 A departamentalizacdo nas organizacdes

O organograma é a representacao grafica da estrutura organizacional de
uma empresa. No entanto, para agrupar e definir todos os componentes e
subcomponentes da estrutura € necessario desenvolver a departamentalizacéo, ou
seja, 0 agrupamento das atividades de acordo com os critérios da organizacao
(OLIVEIRA, 2005).

Conforme Marras (2016), os critérios escolhidos pela organizacdo para
desenhar sua estrutura organizacional, podem ser:

1. Funcional;
Geogréfico;
Por processo;
Por produto;

Por cliente;

o 00k w N

Por projeto.

No caso da departamentalizacéo funcional, as atividades sdo agrupadas
conforme as funcfes da empresa, um dos critérios mais utilizados pelas organizacoes.
Algumas vantagens de utilizar o critério funcional para departamentalizar é a facilidade
que os funcionéarios sentem de realizar as suas tarefas, tendo as definices claras e
precisas sobre as suas funcdes. Além disso, a departamentalizacéo funcional delimita
a pessoa para uma atividade, fazendo com que ela concentre suas competéncias de
maneira eficaz na execucéo da atividade solicitada (OLIVEIRA, 2005).

Com esse critério, as organizacdes levam em consideragao a especificacao
técnica dos ocupantes dos cargos e seus conhecimentos: departamento de vendas,
departamento de compras, departamento de financeira (MARRAS, 2016).

A departamentalizacéo geografica € aquela que leva em conta o local onde
se encontra a empresa, como critério de divisdo interna (MARRAS, 2016). Significa
gue todas as atividades realizadas em territérios diferentes devem ser agrupadas e
colocadas sob a ordem de um executivo (OLIVEIRA, 2005). J& na
departamentalizacdo por processo, as atividades da empresa sao delineadas de
acordo com as etapas de um processo. Nesses casos, considera-se a maneira de
como sao executados 0s processos para chegar ao objetivo especifico (OLIVEIRA,
2005).
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No caso da departamentalizacdo por produto, dividem-se as fun¢des dos
produtos que fabrica ou dos servicos que comercializa. Agrupando as atividades de
acordo com o tipo de produto (CRUZ, 2013).

Na departamentalizacdo por cliente, levam-se em consideracdo as
necessidades de cada cliente da empresa (OLIVEIRA,2005). Nesse caso, procura-se
especializar os funcionarios para que eles possam atender de forma diferenciada cada
tipo dos seus clientes.

A departamentalizacdo por projeto visa restringir a um grupo de pessoas
especialistas a responsabilidade para execucao do projeto de maneira eficaz e
eficiente (CRUZ, 2002).

2.3 GOVERNANCA CORPORATIVA

O termo governancga corporativa vem ganhando maior visibilidade e
importancia no Brasil e no mundo, devido aos grandes escandalos que envolveram
empresas hacionais e multinacionais nos anos 90. Esse assunto gerou
guestionamentos quanto ao modelo de gestédo, que, atualmente, enfrenta mudancas
significativas (SIRQUEIRA; KALATZIS; TOLEDO, 2007).

Todavia, a governanca corporativa pretende equilibrar a gestdo na
empresa, minimizando os problemas. Isso, por meio de um conjunto de regras e
principio que governam o processo decisorio dentro de uma organizacdo. Assim,
obtendo uma gestéo transparente e com resultados melhores (MARQUES, 2007).

Diante disso, intensificacado desse conceito de gestédo deve-se, também, as
mudanc¢as do mercado e sua alta competitividade, que fez com que as empresas
buscassem novas formas e maneiras de administrar. Contudo, relaciona-se
governanga corporativa a um conjunto de mecanismos e medidas que respeitem a
ética, transparéncia e responsabilidade sobre os resultados entre os acionistas e seus
atuais gestores (SIRQUEIRA; KALATZIS; TOLEDO, 2007).

A governanca corporativa € um sistema que exerce e monitora o controle
nas corporacdes de forma que, sua administracdo € entregue para executivos nao
proprietarios da empresa. Portanto, um conjunto de processos é elaborado a fim de
garantir a transparéncia na gestéo dos executivos que estdo no controle, com o intuito

da maximizagé&o do valor para os acionistas (RABELO; SILVEIRA, 1999).
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Esse tipo de administracdo engloba uma série de dispositivos para
estabelecer uma relagdo entre acionistas e dirigentes da empresa, prezando pelo
respeito e transparéncia nos procedimentos executados por eles (GRUN, 2005).
Entretanto, os sécios proprietarios, por meio da monitoracéo da diretoria, ainda podem
obter total controle da sua organizacéo (SILVA, 2012).

Silva (2012) ainda complementa que a governancga corporativa na empresa
familiar contribui para impor cultura, padrdes e normas que deixam a empresa
profissionalizada e com uma clara separacéo da familia, propriedade e gestdo. Com
ISSO, a empresa posiciona-se melhor no mercado, devido ao fato de se comportar
como um negdcio rentadvel e ndo mais como uma instituicdo que gera renda a familia.

Segundo Bornholdt (2005) esse processo de governanca busca formas e
caminhos para desenvolver critérios de convivéncia harmoniosa entre o capital, a

gestdo, a familia e a sociedade no qual esses fatores estao inseridos.

2.3.1 As empresas familiares

Pode-se caracterizar uma empresa como familiar, quando a administracao
estd sob o comando de um grupo de pessoas com relacdes sanguineas. Nesses
casos, muitas vezes, os lagos familiares determinam a sucessao do poder, e nao as
competéncias e habilidades que o cargo requer. Além disso, nas empresas familiares,
as crencas e valores que séo estabelecidos estédo fortemente ligados aos da familia.
No Brasil, 85% das empresas sédo de origem familiar. “Uma empresa familiar é
qualquer organizacdo com vinculos que vado além do interesse societario e
econdmico” (BORNHOLDT, 2005, p.35).

Embora a empresa e a empresa familiar sejam organiza¢cdes econémicas,
com principios e métodos iguais, ainda h& diferengas no contexto administrativo entre
elas. Isso, porque, a gestdo em uma empresa nao familiar é atribuida a alguém com
experiéncia e competéncia para dirigir o cargo, entretanto, 0 mesmo nao ocorre na
empresa familiar, que muitas vezes, € administrada por herdeiros que ndo possuem
tais atributos para o cargo (FLORIANI; RODRIGUES, 2000).

Ainda que represente significativamente as organizacdes brasileiras, as
empresas familiares carregam o conceito de exercerem uma gestao néao profissional

e deficitaria em virtude das decisbes ndo serem totalmente baseadas em aspectos
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técnicos, racionais e meritocraticas, e sim nos interesses e nas relagfes familiares.
Dessa forma, os aspectos emocionais acabam influenciando as tomadas de decisdes
e, conseguintemente, influenciam nas praticas organizacionais (MUZZIO, 2013).

A sobreposicéo de papéis € uma variavel comum nas empresas familiares.
Os individuos séo pais, filhos, primos, cbnjuges e ao mesmo tempo diretores,
acionistas ou detentores do patriménio. Esse sistema, muitas vezes, é administrado
com base nos vinculos familiares e isso faz com que o gestor tome suas decisdes
organizacionais influenciados pelo ambito familiar (OLIVEIRA; DA SILVA, 2012). No
entanto, De S& Freireet al. (2010) afirma que a gestdo familiar apresenta alguns
aspectos negativos e outros positivos isso, levando-se em conta o grau de
enraizamento da cultura familiar instalada dentro da prépria organizacao. Quanto mais
alto, maiores os problemas na administracdo da empresa.

Entretanto, a empresa familiar ndo esta somente ligada as desvantagens,
mas também possuem elementos fundamentais para uma organiza¢do, com crencas
e valores firmados e consolidados entre os socios familiares. Isso porque as empresas
de carater familiar sdo entidades que carregam consigo lealdade, dedicacéo,
sensibilidade, integridade e uma consciéncia profunda sobre os objetivos da
organizacdo. Por esses motivos, essas empresas assumem COmMpPromissos mais
longos com fornecedores e funcionarios, por terem uma compreensdo mais ampla
sobre relagbes humanas (GRZYBOVSKI; TEDESCO, 1998). Além disso, uma
organizacao familiar trabalha de forma enxuta, com funcionérios leais e dedicados que
formam vinculos com o fundador (SEBRAE, 2016).

Embora apresentem vantagens e desvantagens na sua administracao,
governar uma empresa familiar € saber lidar com toda a complexidade das relacbes
afetivas e financeiras existentes na organizacédo e, principalmente, com os inevitaveis
conflitos que, se ndo geridos de forma inteligente, podem levar a faléncia da instituicao
(BARBOSA, 2009).

2.3.2 As empresas do segmento varejista

O segmento varejista iniciou-se no século passado, quando a industria
floresceu e comegou a produzir em maiores quantidades. Isso, fez com que
aumentasse a oferta dos produtos fabricados para as comunidades e, assim, surgiu

comercializacao e os mercados (SENHORAS, 2003). Diante disso, o varejo é definido
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como uma empresa que tem como objetivo comercializar os produtos aos
consumidores finais, ou seja, vender mercadorias para o consumo final e néo
empresarial (SCHNEIDER, MADEIRA, 2015).

Ainda segundo o autor, as empresas varejistas efetuam suas compras
diretamente do fabricante, mediando assim, a venda dos produtos aos clientes finais.
Entretanto, muitos fabricantes encaram as lojas varejistas como seus clientes, quando
deveriam visualiza-las como parceiros. Alguns sistemas varejistas, ainda
disponibilizam vendedores a fim de auxiliarem os consumidores na decisdo de
compra.

O varejo é considerado um elo intermediario na cadeia produtiva, por ser o
vendedor dos produtos manufaturados pelo setor industrial agregando-lhes valor por
intermédio de servicos de distribuicdo ao consumidor final. Portanto, o varejo possui
atributos que agregam aos seus produtos comercializados, com: mix de precos, mix
de produtos oferecidos, qualidade dos produtos, arquitetura do prédio, arquitetura
ambiental e imagem da loja, layout, atendimento rapido e cortés, estacionamento,
tamanho da loja, localizacéo, cartdo de crédito, etc.Porisso, o varejo € um segmento
importante e decisorio da economia, por estabelecer transacfes com a inddstria na
compra e com os consumidores na venda (LEPSCH; TOLEDO, 1998).

Para Etzel, Walker e Stanton (2001) o varejo € o vendedor da industria, pois
ele assume custos de manutencdo de estogues com a intencdo de atender
prontamente os clientes finais e, dessa forma, vender as mercadorias produzidas pela
industria. Por esse motivo, o varejo aplica margens brutas, normalmente, maiores que
Seus parceiros.

O setor varejista constitui uma atividade setorial importante em qualquer
parte do mundo, pois seu segmento possibilita contribuicdo em trés aspectos;
econdmicos por fomentar a arrecadacao fiscal, movimentar as economias regionais e
gerar investimentos, sociais por contribuir para a geracdo de empregos e a
manutencao de diversas outras fontes de sustentacdo familiar e, por fim, estratégicos
pelo seu papel de conexao com a industria (VICO; NEY, 2004).

Todavia, por ser uma area muito dinamica e em constante mudanca de
expectativas, desejos e necessidades por parte dos consumidores, 0s varejistas
devem estar sempre atentos e atualizados na tecnologia e especialmente no que se
refere aos desejos dos consumidores (LEPSCH; TOLEDO, 1998).
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Giuliani (2003) define o varejo como um termdémetro que mede a febre do
mercado, ou seja, € o segmento que coleta as informacfes sobre aceitacdo do
produto, se esse produto vai se destacar ou ndo, também é onde se identificam as
tendéncias de mercado, onde acontece o relacionamento com o cliente e, também,
onde os produtores fazem propaganda e merchandising para atrair a atencao dos
consumidores.

Além disso, o varejista tem como funcdo identificar e atender as
necessidades do consumidor final e procurar selecionar, comprar, estocar, vender na
quantidade que o consumidor desejar e até mesmo fazer entrega domiciliar, sendo o
altimo negociante do canal (GIULIANI, 2005).

2.4 A GESTAO DE PESSOAS

A gestéo de pessoas € uma funcao administrativa que tem como propdésito
gerir o capital humano das organizacdes para que, tanto as empresas quanto as
pessoas que as compde alcancem o0s objetivos organizacionais e pessoais (GIL,
2001).

Diante disso, pode-se caracterizar as pessoas, ou seja, os colaboradores,
como parceiros das organizacdes. Isto é, pessoas que fazem investimentos nas
empresas — dedicam esfor¢os, responsabilidades, compromissos — com a expectativa
de colherem esses resultados como salarios, incentivos, crescimento profissional. Por
iISSO que pode-se dizer que entre as empresas e as pessoas existe uma relacao de
reciprocidade, na qual as duas partes — quando alinhadas — sempre ganham
(FARACO, 2007).

E por meio dos esforcos das pessoas que as empresas se tornam
competitivas, diferenciadas e eficazes no mercado. Desse modo, as pessoas nao so
fazem parte das organizacbes como séo elas quem constituem 0s principios da sua
existéncia (DAVEL; VERGARA, 2001).

Conforme Gil (2001), para que se possa exercer essa funcdo, é necessario
desenvolver novas atitudes e posturas nas pessoas, diante disso, precisa-se, também,
considerar os empregados como elementos que impulsionem a empresa. Compete a
gestdo de pessoas desenvolver, monitorar e aplicar os processos e tarefas que
precisa ser feito dentro das organizagfes, nas pessoas que irdo executa-los.
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E funcdo do gestor de pessoas humanizar as empresas, através do
envolvimento e desenvolvimento do bem mais preciso que nela existe, o capital
humano. Além disso, cabe a area de recursos humanos, formar o profissional que a
instituicdo deseja, para que, assim, obtenham-se os resultados esperados pela
organizagéo e também pelo colaborador (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

Diante disso, as praticas de recursos humanos visam, em sintese,
desenvolver relagcdes saudaveis em um ambito organizacional, promovendo a
competitividade como fator motivacional e, através disso, direcionar os trabalhos e
atividades para que sejam executados de maneira que atinjam 0s objetivos propostos
pela empresa como um todo (DAVEL; VERGARA, 2005).

2.4.1 Descricao de cargos e funcdes

A falta de auto realizacdo no trabalho faz com que as pessoas se sintam
incompletas e infelizes no ambiente de organizacional. Assim, quando o0s
colaboradores sabem o resultado do seu trabalho e esforco, sentem-se Uteis e
importantes para organizagdo e, por isso, tornam-se mais responsaveis com as suas
tarefas (PASCHOAL, 2001).

A descricdo, de cargos, como ferramenta que auxilia na motivagao,
consiste em determinar através da observacdo, estudo ou fatos os elementos que
compde um cargo e o torna diferente dos outros. E nessa funcdo que se define as
tarefas e responsabilidades decorrentes de cada cargo da empresa. Essa ferramenta
da administracdo € necessaria para ajudar na contratacdo de novos empregados
dentro do perfil tracado e, também, é necesséario para que o colaborador fique
consciente das suas tarefas, bem como da sua funcdo. Para que, assim, ndo haja
desconfortos e duvidas na hora da execugéo das atividades empresariais (OLIVEIRA,
2002).

Dessa forma, descricdo de cargo, nada mais € que o relato das tarefas de
forma organizada, que permita ao leitor a compreensdo dessas atividades. No
entanto, essas tarefas se resumem as atividades que deverédo ser realizadas pelo
cargo e ndo 0s eventuais requisitos que o ocupante do cargo possuiu ou sabe fazer
(PONTES, 2006).

Além disso, quando definidos e desenvolvido a descri¢cdo dos cargos, de

forma clara e objetiva, com todos os detalhes possiveis sobre a funcdo que o ocupante
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devera desempenhar, fica muito mais facil trabalhar o recrutamento e sele¢éo de
internos ou novos colaboradores. Tendo em vista que, com os apontamentos feitos, é
muito mais pratico visualizar quais as caracteristicas e competéncias que o ocupante
devera apresentar para ocupar o cargo (FERREIRA; SOEIRA, 2013).

Dessa forma entdo, a observacéo local, entrevista ou questionarios sédo as
ferramentas utilizadas para descrever e especificar os cargos dentro de uma
organizacdo. Estes, por sua vez, devem ser claros, impessoais e especificos.
Relatando a funcdo ocupacional do cargo em questdo, e ndo as funcdes que o

funcionario ocupante desempenha (PONTES, 2006).

2.4.2 Gestao por competéncia

O termo gestdo por competéncia, embora novo e atual, surgiu para
responder as questfes do cenario empresarial, fundamentada no conceito de gestao
através das pessoas, colocando-as como ponto principal e como fator determinante
dentro das empresas (CARBONE, 2005).

Entretanto, esse conceito de gestdo esta diretamente ligado a visdo da
empresa, ou seja, onde ela pretende estar daqui alguns anos. E entdo, por meio dessa
informacéo a organizacdo como um todo ir4 conduzir os colaboradores para atingir os
objetivos propostos e metas almejadas. A visdo da empresa, portanto, € uma das
primicias da gestédo por competéncia (LEME, 2012).

A competéncia € um conjunto de conhecimento, habilidades e atitudes que
constituem uma tarefa ou uma atividade. Isso, fundamentado na inteligéncia e
personalidade de cada pessoa. No entanto, as competéncias sdo um estoque que 0
individuo tem alinhado a sua personalidade e com os conhecimentos que 0 mesmo
adquire ao longo da sua vida (FLEURY; FLEURY, 2001).

Nesse contexto, as organizacdes sdo comandadas, controladas e dirigidas
por meio das competéncias das pessoas que as compde. Por esse motivo, é
necessario alinhar as competéncias de cada colaborador, com seu cargo ou funcéo a
fim de estabelecer um elo entre empresa e funcionario. Todavia, competéncia é o
conjunto de tarefas designadas a um cargo.

A nocao de competéncia, entdo, aproxima-se da capacidade de combinar

e mobilizar recursos para enfrentar uma nova situagcédo. A partir do momento que se
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consegue realizar essa nova situagdo, tem-se a competéncia. Resultado do
aprendizado daquela acéo enfrentada (RUA; ANTONELLO; BOFF, 2005).

Dessa forma, os processos decisorios de uma organiza¢do, bem como,
suas atividades e tarefas ficam dependentes das competéncias do individuo que ira
realiza-los. Portanto, a competéncia organizacional tem total ligacdo com a
competéncia individual dos seus colaboradores, sendo por meio destes 0 sucesso da
empresa como um todo (MUNCK; MUNCK, 2008).

Diante desse contexto, a gestdo por competéncia implica num processo de
alinhamento de conhecimentos, através do qual se mobiliza os aspectos subjetivos da
organizacdo e os envolve com a cultura, valores, coracdo e mente dos funcionarios.
Para que isso, resulte num processo de forca criativa e aprendizado projetados para
atingir os resultados desejados pela organizacao, ou seja, defender o capital, manter
sua competitividade e garantir seu lucro por meio da inteligéncia, emog¢ao e a energia

dos empregados nas estratégias empresariais (BRITO, 2008).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O conceito de ciéncia se define como um conjunto de conhecimento que se
propde a revelar a verdade, por meio de levantamento e andlise de suas causas e
com isso pode ser explicado. Por meio da ciéncia é que se pode obter resultados
seguros e conclusdes certas de um determinado assunto (MICHEL, 2015).

No entanto, para que se possa conhecer uma determinada realidade, é
necessaria a realizacdo de uma série de procedimentos metodolégicos com o intuito
de produzir um objetivo. Dessa forma, € o método que torna possivel identificar como
alcancar o objetivo proposto. Ainda € ele que relaciona a causa e o efeito do fendbmeno
em estudo através dos critérios metodolégicos (OLIVEIRA, 1999).

Assim, o método € o norteador do caminho para chegar a uma resposta ou
solucdo de um problema e, diante disso, poder estuda-lo ou explica-lo (OLIVEIRA,
1999; MICHEL 2015).

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A pesquisa é desenvolvida e realizada com base na formulacdo de um
problema, na constru¢éo de uma hipotese e, ainda, nas variaveis que constituem esse
problema. Entretanto, € necessario vincular os aspectos tedricos do problema com os
dados que serdo coletados na pesquisa, dessa forma, definindo o delineamento da
mesma.

O delineamento trata-se do planejamento da pesquisa, que envolve
previsdo de andlise e interpretacdo dos dados coletados, como também as formas de
controle das variaveis envolvidas. E nessa etapa que o pesquisador comeca a utilizar
a aplicacdo dos meétodos, ou seja, daqueles que proporcionam as técnicas para
investigagdo (OLIVEIRA, 1999).

Contudo, com base nos autores que relatam o assunto em questéo, pode-
se identificar que a pesquisa se caracteriza como: descritiva e de estudo de caso. De
acordo com essas informacdes a pesquisa para os fins de investigacdo destaca-se
como descritiva, e quanto aos meios de investigacdo adequados, estudo de caso
anico.

Na pesquisa descritiva, os fatos séo observados, registrados, analisados,

classificados e interpretados sem que o pesquisador interfira neles, ou seja, 0s
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fendmenos ndo sdo manipulados pelo pesquisador (ANDRADE, 2010; CERVO;
BERVIAN, 2002). E também a pesquisa descritiva que possibilita o pesquisador a
andlise das variaveis que influenciam ou causam o aparecimento dos fenémenos. E o
tipo de pesquisa adequado para obter entendimento sobre comportamento de varios
fatores e elementos que influenciam sobre determinados fendmenos (OLIVEIRA,
1999).

Além disso, Andrade (20) complementa destacando que na pesquisa
descritiva a técnica de coleta de dados € padronizada, realizada por meio de
questionarios e da observacédo sistematica, que consiste em observar a empresa em
estudo como um todo. As pesquisas descritivas ndo procuram explicar alguma coisa
ou algum assunto, o carater delas esta relacionado com casos, levantamento de
opinido publica ou pesquisa de mercado, procuram fatos descritivos (ROESCH,;
BECKER; MELLO, 2005).

A empresa estudada apresentou problemas na identificacdo de seu
organograma. Pensando nisso, e aliado aos objetivos e problemas relatados, esse
trabalho teve como propésito diagnosticar a organizacdo da empresa em questao e
analisar sua estrutura organizacional. Por esse motivo, a analise de dados foi
realizada e coletada na propria empresa, uma vez que a mesma esta ligada aos
problemas e objetivos da monografia e, por isso, foi a mais interessada nas
informacdes e resultados que foram obtidos. Fator esse determinante para pesquisa
descritiva.

O presente estudo utilizou referéncias bibliograficas de livros, artigos e
revistas digitais, além de utilizar o acervo digital da Universidade do Extremo Sul
Catarinense (UNESC), assim como sites que evidenciavam com clareza o assunto.

O estudo de caso é um estudo profundo de um ou de poucos objetos, para
gue assim se permita conhecer de forma ampla e detalhada todas as informacdes
possiveis sobre o objeto considerado (GIL, 1999).

Nesse caso, a escolha de um objeto de estudo é definida pelo interesse em
casos individuais, com uma investigacdo bem especifica, delimitada e contextualizada
em tempo e lugar de um caso especifico, para que se possa realizar a busca de
informacgdes. Sendo assim, € por meio do estudo de caso que se pretende investigar
as caracteristicas importantes para o estudo da pesquisa (VENTURA, 2007).

Diante disso, tendo em vista que a empresa estudada ndo possui um

organograma definido e documentado, o que pode gerar irregularidades no
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desempenho individual de cada colaborador, o estudo de caso pode ser aplicado a
esta pesquisa. Além disso, a empresa esta em expansao na regido e precisa organizar
suas informacfes a fim de garantir maior éxito em sua estrutura, haja vista que a

mesma se encontra ha mais de duas décadas no mercado de trabalho.

3.2 DEFINICAO DA AREA E/OU POPULACAO-ALVO

Segundo Roesch, Becker e Mello (2005) a definicdo da populacdo-alvo é
realizada através do propésito especifico definido pelo trabalho, ou seja, € um grupo
de pessoas ou empresas que interessa entrevistar para atingir o objetivo da pesquisa.

A aplicacdo da pesquisa foi realizada em contato direto com o0s
colaboradores da empresa em questao, por meio de um estudo de caso. Dessa forma,
a populacdo da pesquisa € denominada censo, pois foi composta por todos o0s
funcionarios da empresa, que totalizam 141 pessoas, ja que se fez necessario
diagnosticar as atividades de cada um deles a fim de compreender como a empresa
funciona num todo. E, a partir das informacdes coletadas, foi analisada a estrutura

organizacional da empresa.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados € uma parte importante da pesquisa e, por isso, é
necessario esquematizar o desenvolvimento dela e garantir a ordem légica da
execucdo das atividades (ANDRADE, 2010). Roesch (2005) complementa que
guando se trata de coleta de dados primarios, através de entrevistas e questionarios,
€ importante especificar o momento do levantamento de dados bem como seus
instrumentos de pesquisa.

Neste estudo, a coleta de dados foi realizada com fontes primarias de
informagdes, uma vez que a pesquisadora teve acesso aos dados da empresa e
aplicou um formulario contendo uma pergunta aberta com os colaboradores, o que
possibilitou ainda mais qualidade e veracidade ao estudo. Portanto, as técnicas de
dados para elaboracéo do estudo foram qualitativas.

A pesquisa qualitativa se propde a coletar e analisar dados descritivos
obtidos diretamente do estudo. Nessa pesquisa, verifica-se a realidade em seu
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contexto natural, procurando dar sentido aos fenémenos ou interpreta-los (MICHEL,
2015).

Os dados foram coletados por meio de entrevistas, que consistiram na
aplicacado de um formulario, no qual os colaboradores preencheram descrevendo as
atividades que realizam na empresa e a frequéncia da realizagéo dessas atividades,
podendo ser classificadas em: diariamente, semanalmente, quinzenalmente e
mensalmente.

A pesquisa foi realizada também por meio de observacgao participante que,
para Marconi e Lakatos (2010) consiste na participacdo real do pesquisador na
empresa pesquisada. A observagao participante pode ser natural, que ocorre quando
0 pesquisador pertence a mesma comunidade que investiga. No caso do trabalho em
estudo, a pesquisa foi realizada por meio de observacéao participante, uma vez que a
pesquisadora encontra-se ligada a empresa em questdo e sua investigacao e
pesquisa podera causar mudancas na sua area de trabalho.

A coleta de dados foi realizada entre os dias 04/07 e 08/08 in loco na matriz

e nas lojas que fazem parte da empresa.

3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

Depois de manipulados e coletados, os dados precisam ser analisados e
interpretados. E nesse momento que o pesquisador obtém respostas das suas
indagacfes e comeca a estabelecer relacdes entre os dados obtidos e as hipoteses
formuladas (MARCONI; LAKATOS, 2010).

De acordo com essas definicdes, o método qualitativo foi empregado para
coleta e analise dos dados da pesquisa. A investigagdo qualitativa € descritiva, 0s
dados sé&o recolhidos em forma de palavras, ou imagens e ndo niumeros. No método
qualitativo, os dados tém como base a comunicacdo para o desenvolvimento da
pesquisa (LOPES, 2010).

A interpretacdo qualitativa dos dados que foram coletados favorece a
empresa em questdo, pelo fato de poder avaliar as ideias e concepcao que forem
atingidas por meio da pesquisa. Isso permite que a empresa considere as sugestdes

de acordo com o problema que foi colocado.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

4.1 HISTORIA DA EMPRESA

A empresa pesquisada foi fundada em abril de 1990 por trés sécios, com
sua primeira loja de calgados localizada no municipio de Igcara, Santa Catarina. Apos
um ano de empreendimento, 0s socios decidiram abrir outra loja de calcados também
no municipio de Icara.

Posteriormente, investiram em uma loja localizada no centro da cidade de
Morro da Fumaca e logo ap6s uma pequena loja no centro de Cricidma. Em 2004, os
sécios dividiram a sociedade e comecgaram a tracar caminhos separados.

O casal, que constituia duas pessoas da sociedade, ficou com as trés lojas
do grupo (duas em Icara e uma de Cricilma) e assumiu as dividas contraidas dos
investimentos para abertura das lojas.

Em contrapartida, o outro sécio ficou com a loja de Morro da Fumaca. Os
anos se passaram e 0S sOcios cresceram e investiram na empresa. Hoje, a mesma
possui um total de 15 lojas com 0 mesmo nome no sul de Santa Catarina.

Porém, a pesquisa em questao refere-se as lojas pertencentes ao casal,
gue hoje totalizam 11 lojas. Atualmente, os filhos do casal assumiram juntamente com

0s pais a direcdo da empresa e, administram e gerenciam as 11 lojas da rede.

4.1.1 Organograma da empresa objeto de estudo

A empresa em estudo encontra-se no mercado varejista ha 26 anos e ja
possui sua marca consolidada na regido sul de Santa Catarina. No entanto, seu
crescimento aumentou significativamente nos Ultimos sete anos, nos quais a empresa
abriu novas lojas e garantiu ainda mais espaco e tradicdo no comercio.

Atualmente, a empresa conta com um escritorio administrativo e 11 lojas
gue comercializam calgcados sendo nas cidades de Igara, com duas lojas, Criciima
com quatro lojas, Forquilhinha, Ararangua, Sombrio, Jaguaruna, Braco do Norte e
Tubardo, totalizando 141 funcionarios contando com a parte administrativa da
empresa.

Entretanto, apesar da sua expansdo, a empresa em questdo ndo possui

uma estrutura organizacional formalizada, bem como a descricdo de cargo de cada
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fungéo. Tendo em vista que a mesma foi fundada por familiares e que ela se encontra
no processo de ingresso dos filhos dos sécios na organizagéo, além da necessidade
e importancia de documentar estas informacdes hierarquicas e dos cargos, verificou-
se a necessidade da formalizacéo da estrutura organizacional de forma que todos os
envolvidos no processo da empresa compreendessem suas atividades, bem como
seu cargo frente as lojas.

Para a realizacdo da pesquisa foram enviados formularios para todas as
lojas da empresa em estudo, bem como para o0 escritorio administrativo.
Posteriormente foi realizado um acompanhamento da pesquisadora in loco, com o
intuito de averiguar se os formularios estavam sendo preenchidos corretamente.
Dessa forma, os participantes especificaram qual a sua funcdo e descreveram as
atividades atribuidas ao cargo que exercem dentro da empresa.

A pesquisa considerou a técnica de observagdo participante que ocorre
quando a pesquisadora faz parte da pesquisa realizada, isso devido a pesquisadora
ser um membro da familia que administra a empresa e possuir um cargo dentro da
organizacao.

Apés a coleta dos dados, estes foram tabulados. Posteriormente, foram
montados organogramas para a matriz da empresa e para cada loja, bem como a
descricdo dos cargos, a partir dos formularios, conforme segue:



Figura 01: Organograma atual da empresa
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COMERCIAL

PRESIDENTE
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

GERENTE
ADMINISTRATIVO SUPERVISOR
oms Gees o T — c— —l
Assessoria de Assessoria Assessoria
Marketing Juridica Contabil
GERENTE GERENTE DE
FINANCEIRO LOJA
(11)
CONTROLE DE
QUALIDADE
ASSISTENTE ASSISTENTE
COMERCIAL FINANCEIRO
| 1
AUXILIAR VENDEDORA CREDIARISTA ESTOQUISTA
COMERCIAL (83) (25) (12)
MOTORISTA

O organograma acima foi definido a partir do que os colaboradores

passaram, ou seja, o que foi dito ser a funcéo deles. Porém, a partir dos formulérios

respondidos, percebeu-se que as fungbes ndo estavam com os nomes definidos

corretamente.

Pode-se constatar que h& discrepancia quanto aos cargos e as funcoes,

bem como a quem as pessoas se reportam. Ao analisar o organograma acima, pode-

se perceber que o supervisor esta acima do gerente de loja, 0 que ndo pode ocorrer,

haja vista que, na hierarquia dos cargos, 0s supervisores encontram-se abaixo dos
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gerentes. Além disso, o cargo de supervisor possui além das funcbes de
supervisionar, outras ainda mais importantes que estdo em um nivel estratégico, ou
seja, seu cargo deveria ser na area estratégica (diretoria) da empresa.

Além disso, observou-se, também, que o cargo de gerente comercial possui
funcBes além do nivel tatico, ou seja, seu cargo dentro da empresa nédo se aplica
somente a uma geréncia, ele também estd vinculado ao nivel estratégico da
organizacao. Pode-se observar ainda, que o organograma possui discrepancia quanto
aos niveis dos cargos, colocando na mesma linha gerente e supervisor, e gerente
acima e abaixo de gerente, o que ndo esté correto, tendo em vista que todos possuem
0 mesmo cargo, ndo existem niveis distintos de hierarquia entre eles.

A partir da elaboragédo do organograma, pode-se identificar os cargos que
estavam equivocados quanto sua nomenclatura e hierarquia, isso, levando em
consideracdo as descricoes das atividades preenchidas pelos colaboradores nos
questionarios. Além disso, algumas fun¢des apresentaram desconexdo com relacéo

ao seu posicionamento nos niveis estratégico, tatico e operacional da empresa.

4.1.2 Organograma proposto

A partir do organograma atual da empresa e das fungdes definidas pelos
formularios, foi possivel redefinir o organograma a partir das informacdes

disponibilizadas:
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Figura 02: Organograma Proposto
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AUXILIAR VENDEDOR CREDIARISTA ESTOQUISTA
COMERCIAL (83) (25) (12)

MOTORISTA

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

A partir das descri¢cbes, pode-se definir o organograma que foi proposto. O
organograma mostra que a partir das descricbes, os colaboradores estdo cargos
diferentes dos que diziam estar, e que os mesmos se encontram em diferentes niveis

hierarquicos, dependendo da nomenclatura do seu cargo.
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Dito isso, foi analisado os formularios preenchidos por cada colaborador e
identificado o cargo certo para cada um, de acordo com as suas atividades dentro da
empresa.

A empresa em questdo € constituida por 11 lojas e pelo escritorio
administrativo que gerencia a rede. Diante disso, originou-se o organograma geral da
empresa, constituido por todos os colaboradores da organizacéo.

Hierarquicamente, a empresa é constituida pelo presidente (um dos socios
da empresa), que possui, entre outras funcdes, principalmente a expansdo e
crescimento da rede, logo apds a vice-presidente (uma das sécias da empresa), que
além de exercer grande papel na tomada de decisao da empresa como um todo, ainda
€ a responsavel pelas compras das mercadorias para as 11 lojas.

Abaixo da vice-presidente, encontram-se os trés diretores da empresa,
financeiro com um assistente administrativo responsavel pelas assessorias e,
supervisor, que tem a funcdo de fiscalizar as lojas da rede. Cada loja é administrada
por um gerente e abaixo deles encontram-se 0s seus subordinados, vendedora,
crediarista e estoquista.

Diretamente ligado a vice-presidente, tem-se o controle de qualidade, que
precisa reportar-se a presidéncia para as tomadas de decisdes que lhe sdo cabiveis.
Logo abaixo esta a assistente comercial, o auxiliar comercial e o motorista, que
também se reportam a vice-presidente.

O organograma é uma representacdo grafica do ambiente interno de
trabalho, bem como da estrutura organizacional de uma empresa, procurando
representar a situacéo de hierarquia dentro da organizacao (SIMCSIK, 2001). Assim,
€ 0 organograma que permite ao administrador a interpretacdo de autoridades
hierarquicas dos cargos dentro da empresa, demonstrando, através do desenho, 0s
conceitos de papel de cada colaborador (CARREIRA, 2009).

Portanto, um organograma definido e documentado permite a empresa
definir melhor seus objetivos, e sua estrutura representa o resultado de decisdes
conscientes e planejados, sem inversdo de papéis e conflitos de personalidade dos

funcionarios sobre seu papel destinado (CURY, 2005).

4.2 ORGANOGRAMA DAS LOJAS
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O organograma de uma empresa varejista apresenta uma estrutura
simples, geralmente composta por um gerente e diretamente abaixo dele estdo os
vendedores (LAS CASAS, 2000).

A partir do primeiro organograma, referente a matriz da loja, tem-se

também as lojas localizadas em outras cidades da regido sul, conforme segue:

4.2.1 Organograma Loja Icara — Trade

Figura 03: Organograma Loja Trade
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(®)

CREDIARISTA
)

ESTOQUISTA

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

A loja descrita pelo organograma acima, € composta por 9 funcionarios, dos
quais um exerce a funcdo de gerente, 5 exercem a funcdo de vendedores, 2 de
crediaristas e um de estoquista.

4.2.2 Organograma Loja Igara — Galeria

Figura 04: Organograma Loja Galeria

GERENTE DE LOJA

VENDEDOR
(12)

CREDIARISTA
®3)
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Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

A loja descrita pelo organograma acima, € composta por 17 funcionarios,
dos quais um exerce a funcéo de gerente, 12 exercem a funcédo de vendedores, trés
de crediaristas e um de estoquista.

4.2.3 Organograma Loja Criciima — 01

Figura 05: Organograma Loja 01 Criciuma
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CREDIARISTA
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ESTOQUISTA
)

Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

A loja descrita pelo organograma acima, € composta por 21 funcionarios,
dos quais um exerce a funcao de gerente, 15 exercem a funcéao de vendedores, trés
de crediaristas e dois de estoquistas.

4.2.4 Organograma Loja Criciuma - 02

Figura 06: Organograma Loja 02 Criciima
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Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

A loja descrita pelo organograma acima, € composta por 15 funcionarios,
dos quais um exerce a funcéo de gerente, 10 exercem a funcéo de vendedores, trés

de crediaristas e um de estoquista.

4.2.5 Organograma Loja Santa Luzia

Figura 07: Organograma Loja 02 Criciuma
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Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

A loja descrita pelo organograma acima, € composta por 10 funcionarios,
dos quais um exerce a fungéo de gerente, seis exercem a funcao de vendedores, dois
de crediaristas e um de estoquista.

4.2.6 Organograma Loja Rio Maina

Figura 08: Organograma Loja Rio Maina
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Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

A loja descrita pelo organograma acima, € composta por 8 funcionarios, dos
quais um exerce a funcdo de gerente, 4 exercem a funcdo de vendedores, 2 de

crediaristas e um de estoquista.

4.2.7 Organograma Loja Ararangua

Figura 09: Organograma Loja Ararangua
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Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

A loja descrita pelo organograma acima, € composta por 14 funcionarios,
dos quais um exerce a funcéo de gerente, 10 exercem a funcéo de vendedores, 2 de

crediaristas e um de estoquista.

4.2.8 Organograma Loja Sombrio

Figura 10: Organograma Loja Sombrio
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GERENTE DE LOJA

VENDEDOR CREDIARISTA
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ESTOQUISTA

Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

A loja descrita pelo organograma acima, € composta por 12 funcionarios,
dos quais um exerce a funcao de gerente, 8 exercem a funcdo de vendedores, 2 de
crediaristas e um de estoquista.

4.2.9 Organograma Loja Tubaréo

Figura 11: Organograma Loja Tubardo
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Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

A loja descrita pelo organograma acima, € composta por 9 funcionarios, dos
quais um exerce a fungcao de gerente, 5 exercem a funcao de vendedores, 2 de

crediaristas e um de estoquista.

4.2.10 Organograma Loja Jaguaruna



Figura 12: Organograma Loja Jaguaruna
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Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)
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A loja descrita pelo organograma acima, € composta por 8 funcionarios, dos

quais um exerce a funcdo de gerente, 4 exercem a funcdo de vendedores, 2 de

crediaristas e um de estoquista.

4.2.11 Organograma Loja Braco do Norte

Figura 13: Organograma Loja Brago do Norte
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Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

A loja descrita pelo organograma acima, € composta por 8 funcionarios, dos

quais um exerce a fungcdo de gerente, 4 exercem a funcdo de vendedores, 2 de

crediaristas e um de estoquista.

4.3 DESCRICOES DE CARGOS
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A matriz da loja constitui-se de 141 colaboradores, que englobam a area
administrativa e as demais lojas do grupo. A partir dos formularios preenchidos pelos
colaboradores, segue as descri¢cdes de cargos abaixo:

A descricdo de cargos e o relato detalhado de todas as atividades
desempenhadas por um cargo dentro da empresa, no entanto, essa descricdo deve
ser feita de forma clara e objetiva, para que alguém que nao conhecga o cargo possa
compreendé-lo (PONTES, 2015).

Algumas tarefas sé@o consideradas especificas de cada cargo, por isso,
deve-se criar uma descricdo de cada cargo, ou seja, através de uma estrutura formal,
no qual os funcionarios possam identificar as atividades que precisam ser realizadas

por eles, garantindo éxito as organizacoes (MAXIMIANO, 2011).

4.3.1 Descricao dos Cargos Estratégicos

Os cargos estabelecidos no nivel estratégico de uma organizagdo tém
como principal objetivo realizar o planejamento em longo prazo da mesma, permitindo
qgue ela consiga vantagem sobre seus competidores (SANTOS, 1999). O nivel
estratégico é formado pelos altos escal6es da empresa, que sdo responsaveis pelas
decisbes mais importantes (OLIVEIRA, 2008). Segue assim a descricdo dos cargos
de nivel estratégico.

Segue descricao de cargo do Presidente da empresa:

Quadro 01 - Descricao do Cargo de Presidente

DESCRICAO DE CARGOS

1. TITULO DO CARGO Presidente

2. DEPARTAMENTO DO CARGO | Presidéncia

3. DESCRICAO SUMARIA

Analisa os dados fornecidos pelos diretores de cada departamento para tomada de decisdo, analisa e
constitui o plano de capacidade de casa loja, direciona e norteia a empresa para a obtencao dos
resultados propostos, € o responsavel pela postura da empresa, pela promoc¢édo do produto até a
liquidacdo do mesmo, pela visédo, missao, valores e pelo sucesso das lojas no mercado. Além disso, é
0 idealizador da expanséo do negécio, responsavel pela pesquisa de novos pontos de vendas, bem
como da viabilidade de novas lojas. Também, é de sua responsabilidade definir cada cargo com seu
respectivo salario para todas as lojas, bem como para o escritério administrativo da empresa.

4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO
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Obtencgédo dos resultados definidos pelos diretores;

Definigdo das politicas e objetivos especificos de cada area da empresa;

Avaliacdo da viabilidade de novos empreendimentos e investimentos;

Coordenacao das negociacdes para novas aquisicoes;

Formacdo de uma equipe engajada com o objetivo da organizacao;

Coordenacao de todas as areas da empresa a fim de garantir o sucesso da mesa;

Conducdo da empresa visando sempre 0s beneficios dos clientes, do mercado e da
comunidade em geral.

AV N N N N NN

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Basicos

Experiéncia minima exigida: O pleno exercicio da ocupacao € atingido apos pratica profissional
superior a 10 anos como Diretor Operacional.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o colaborador tenha curso superior completo em Administracéo de
Empresas. Atualmente o presidente ndo possui graduagdo em Administracdo de Empresas.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).

Segue descricao de cargo da Vice Presidente da empresa:

Quadro 02 - Descricdo do Cargo de Vice Presidente

DESCRICAO DE CAGOS

TALISMA

1. TITULO DO CARGO Vice Presidente

2. DEPARTAMENTO DO CARGO | Presidéncia

3. DESCRICAO SUMARIA

Gerencia as vendas das lojas, por nimero de pares e numerag@es vendidos, avalia os relatérios de
resultados das vendas, métricas e indices de desempenho, e por meio deste realiza as compras de
todas as lojas da empresa, define as grades de calgados de cada loja, bem como sua estratégia de
venda, promocdao, liquidagéo, descontos e prazos. Negocia com fornecedores a fim de garantir precos
e prazos. Realiza reunides com os diretores, com os gerentes de loja, repassando informacgfes de
produtos, atendimento, disposicdo das mercadorias dentro da loja e regras estabelecidas pela
empresa. Além disso, auxilia na abertura de novas lojas e no treinamento de novos gerentes.

4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

Pesquisa de mercado para a compra de mercadorias;

Decisdo de quais produtos sera comprado para a revenda;

Supervisdo da rotina dos gerentes de vendas;

Coordenacao de indicadores do mercado consumidor, com o gerente de cada loja;
Avaliacéo de indicadores de venda;

Avaliacéo da repercussao dos produtos dentro das lojas;

Redistribuicdo de mercadorias das lojas;

Realizacéo de pesquisa de mora, tendéncias e cores para as proximas cole¢des;
Negociacdo com fornecedores, prazos e precos;

Informacao da precificacdo das mercadorias ao assistente comercial.

AV N N N N NN NN

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Basicos
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Experiéncia minima exigida: O pleno exercicio da ocupacao é atingido ap0s pratica profissional superior
a 10 anos como gerente de loja.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o colaborador tenha curso superior completo ou cursando Administrac&o
de Empresas. Atualmente o vice-presidente nao possui curso superior em Administracdo de Empresas.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

Segue descricao de cargo do Diretor Financeiro da empresa:

Quadro 03 - Descricdo do Cargo de Diretor Financeiro

DESCRICAO DE CARGOS

1. TITULO DO CARGO Diretor Financeiro

2. DEPARTAMENTO DO CARGO | Financeiro

3. DESCRICAO SUMARIA

Atua no planejamento das financas da empresa. Realiza o pagamento dos fornecedores, dos alugueis
dos pontos de loja e das comiss@es de representantes. Gerencia o fluxo de caixa, as entradas, saidas,
despesas e as contas bancarias da empresa, o lancamento de cheques e organizacdo dos
documentos. Além disso, auxilia e monitora as atividades financeiras da empresa como empréstimos,
dividas, investimentos e custos. E o responsavel por analisar, captar e investir os recursos da empresa.

4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

Conferencia do extrato bancario;

Conferencia dos cheques que entram na conta,

Avaliacdo de comparativo de juros bancarios e empréstimos;
Realizacdo dos malotes bancarios;

Conferencia dos depdsitos e malotes que retornam do banco;
Realizacéo da baixa dos boletos ja pagos;

Verificacdo dos depésitos feitos na conta para pagamento de carne das lojas;
Lancamento de saudas e entradas no fluxo de caixa;
Lancamento de saidas especificadas na planilha de despesas;
Pagamento de alugueis;

Pagamento de fornecedores via deposito ou cheques;
Realizacdo de relatérios com projecdes de pagamentos.

A VAN N N N N N N Y N NN

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Basicos

Experiéncia minima exigida: O pleno exercicio da ocupacado € atingido apds préatica de quatro anos
como assistente financeira.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o trabalhador tenha ensino superior completo ou esteja cursando
Administracdo de Empresas, Contabilidade, Economia ou Matematica.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).

Segue descricdo de cargo do Diretor Supervisor da empresa:

Quadro 04 - Descricao do Cargo de Diretor Supervisor
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DESCRICAO DE CARGOS

TALISMA
P S

1. TITULO DO CARGO Diretor Supervisor

2. DEPARTAMENTO DO CARGO | Diretoria

3. DESCRICAO SUMARIA

Responsavel pelas estratégias da empresa referente a acdes de vendas e gerenciamento das lojas,
fiscalizando o cumprimento das normas e regras na loja estabelecidas pela diretoria. Acompanha
indices de desempenho das lojas, faz comparativo e cria agdes junto aos gerentes para incremento
dos resultados, além de auxilid-los na contratagdo de seus vendedores e crediaristas, apoiam o0s
gerentes na resolucéo de conflitos dentro das lojas.

4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

Visita as unidades de loja;

Conferencia dos resumos de desempenho de cada funcionario junto ao gerente de loja;
Conferencia das documentac6es solicitadas pela administragéo;

Reunido com o gerente para acompanhamento das ac¢des propostas;

Reunido mensal com toda a equipe;

Realizagcdo de treinamentos de gerenciamento, vendas ou recrutamento e sele¢cdo quando
necessario;

Reunido mensal com a diretoria para apresentar resultados, ac¢Bes ou problematicas
pertinentes a empresa.

NENENRGR Y

<

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Basicos

Experiéncia minima exigida: O pleno exercicio da ocupac¢do é atingido apés préatica de geréncia no
varejo ou apos 7 de gerente de loja.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o trabalhador tenha superior completo e pos-graduacdo ou cursando.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).

Segue descricdo de cargo do Diretor Administrativo da empresa:

Quadro 05 - Descri¢cado do Cargo de Diretor Administrativo

DESCRICAO DE CARGOS

TALISMA
P S

1. TITULO DO CARGO Diretor Administrativo

2. DEPARTAMENTO DO CARGO | Diretoria

3. DESCRICAO SUMARIA

E de responsabilidade do cargo: planejar, coordenar, dirigir e controlar as atividades da empresa de
curto, médio e longo prazo das areas de recursos humanos, marketing, contabilidade e outros servicos
solicitados pela presidéncia. E o responsavel por monitorar as a¢ées propostas pela empresa, a fim de
fiscalizar se as mesmas estdo sendo cumpridas, além de, alertar as possiveis irregularidades dos
processos desenvolvidos. O diretor de controladoria € o responsavel pelos documentos juridicos fiscais
da empresa, sendo de seu compromisso as regularizacbes das salas comerciais utilizadas pela
empresa e outros documentos necessarios. Cabe ao diretor de controladoria formalizar os processos
de abertura de loja, salas comerciais, tributos e alvaras. Além de realizar relatérios com indices gerais
de todas as lojas, analisar a lucratividade e rentabilidade de cada uma individualmente, realizar as
folhas de pagamento dos funcionarios de todas as lojas incluindo a administragao, estipular metas e
auxiliar a solucionar os eventuais conflitos gerenciais.
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4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

Realizacdo das folhas de pagamento;

Realizacédo de relatérios com indices de desempenho;
Requisicdo de alvaras;

Realizacdo da documentacao para aberturas de lojas;
Realizacdo do contrato do plano de salde;

Contratacao de midias de radio e TV;

Encaminhamento das demandas juridicas;
Encaminhamento das demandas do departamento pessoal;
Compra de equipamentos e utensilios para lojas;
Contratacdo de prestadoras de servicos.

AN N N N N YN N NN

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Basicos

Experiéncia minima exigida: O pleno exercicio da ocupacao € atingido apds pratica profissional superior
a 6 anos.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o colaborador tenha pés-graduacdo em Gestéo de Pessoas.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).

4.3.2 Descricao dos Cargos Taticos

Segundo Oliveira (2001) no ambito tatico organizacional sdo estabelecidas
as metas de meédio prazo, considerando apenas partes da empresa. Assim, neste
tépico estdo os cargos de nivel tatico.

Segue descricdo de cargo do responsavel pelo Controle de Qualidade da

empresa.:

Quadro 06 - Descricao do Cargo do Controle de Qualidade

DESCRICAO DE CARGOS

1. TITULO DO CARGO Controle de Qualidade

2. DEPARTAMENTO DO CARGO | Comercial

3. DESCRICAO SUMARIA

Controla os defeitos apresentados pelos clientes, com a intencédo de indeniza-los conforme as leis do
PROCON e da marca do produto. Possui contato direto com as fabricas de calgados bem como com
os clientes da loja, com o intuito de mediar os problemas ocorridos com as mercadorias vendidas. Essa
funcéo tem como principal objetivo promover a interacao entre a marca, a loja e o cliente da forma mais
transparente e justa possivel.

5. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

Emisséo de relatdrios com defeitos para as fabricas;

Visita ao sapateiro para tentar solucionar problemas menores;

Atendimento as reclamacdes dos clientes;

Resolucdo dos problemas de defeitos;

Relato a fabrica dos problemas ocorridos com os produtos fornecidos por eles;
Indenizacao ao cliente quando necessario;

Informacao ao cliente sobre o produto.

AV N N N N NN

5. REQUISITOS
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5.1 Requisitos Basicos

Experiéncia minima exigida: O pleno exercicio da ocupagéo é atingido apds pratica profissional superior
2 anos como estoquista de loja, ou pelas experiéncias em outros setores relacionados com defeitos de
mercadorias.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o colaborador tenha segundo grau completo.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).

Segue descricdo de cargo do Gerente de Loja da empresa:

Quadro 07 - Descricao do Cargo de Gerente de Loja

DESCRICAO DE CARGOS

1. TITULO DO CARGO Gerente de Loja

2. DEPARTAMENTO DO CARGO | Geréncia

3. DESCRICAO SUMARIA

E o responséavel pelo planejamento e controle dos afazeres dos seus funcionarios no dia a dia da loja,
verificando se esta tudo em ordem com relagéo a limpeza, arrumacédo de mercadorias, prateleiras,
setores, vitrines, cuida da apresentacdo dos funcionarios, acompanha o desenvolvimento de cada
vendedor, auxilia nas vendas do dia a dia. Fiscaliza o fechamento diario do caixa, assinando o
respectivo comprovante. O gerente de loja deve ser o primeiro a chegar e o Ultimo a sair, e antes do
fechamento da loja, deve remeter a diretoria os resultados obtidos no dia. Além disso, é papel do
gerente de loja informar ao setor comercial o0 desempenho das mercadorias compradas e informar o
que deseja e esta precisando nas suas respectivas lojas.

4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

Abrir e fechar a loja diariamente;

Realizacédo das metas da loja e dos funcionarios individualmente;

Realizacéo do resumo de desempenho dos funcionarios;

Reunido semanal individual;

Reunido mensal com toda a equipe;

Descricdo da reunido na ata e enviar para a dire¢cao;

Fazer contratacGes e demissdes;

Realizacdo do pagamento dos funcionarios;

Realizacdo do resumo de desempenho individual dos colaboradores e enviar para a direcao
semanalmente;

Recebimento de mercadorias;

Controle da venda das mercadorias e enviar o desempenho das mesmas para a direcao;
Negociacdo com os clientes prazos, prec¢os e produtos;

Orientacdo do atendimento das vendedoras, participando da venda;

Orientacdo a montagem da vitrine bem como a limpeza da mesma;

Autorizacdo de descontos especiais para clientes;

Autorizacdo de negativacdo de cadastros com pagamento atrasado;

Conferencia de notas de vendas;

Conferencia do fechamento de caixa, assinar e encaminhar para a direcdo conforme as normas
da empresa;

Realizagéo de treinamentos para formacao da equipe;

Conducéo dos defeitos dos clientes ao setor de controle de qualidade.

AN N N NN

A VAN N N N N NN

v
v

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Basicos
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Experiéncia minima exigida: O pleno exercicio da ocupacédo € atingido apos pratica de geréncia no
varejo ou apoés 4 anos de vendedora dentro da empresa.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o trabalhador tenha ensino superior completo ou cursando em
Administracdo de Empresas.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).

4.3.3 Descricao dos Cargos Operacionais

Segue abaixo a descricdo dos cargos operacionais. Oliveira (2001) define
gue planejamento operacional atribui planos de acdo com intensidade mais restrita e
menores riscos, ou seja, planos de curto prazo.

Segue descricdo de cargo do Assistente Comercial da empresa:

Quadro 08 - Descricdo do Cargo do Assistente Comercial

DESCRICAO DE CARGOS

TALISMA

1. TITULO DO CARGO Assistente Comercial

2. DEPARTAMENTO DO CARGO | Comercial

3. DESCRICAO SUMARIA

Realiza relatérios de vendas e compras de mercadorias quando solicitados pelo Vice-Presidente,
bem como a quantidade de produto comprado e vendido até o momento. Cadastra os pedidos e
confere com as notas fiscais, fiscaliza a quantidade de pares do pedido com o faturado pela fabrica
na nota fiscal e organiza pela data e més os pagamentos de cada duplicata, dessa forma, é
responsavel pelas contas a pagar da empresa. Além disso, precifica as mercadorias, fatura as notas
e mantém contato direto com os fornecedores.

4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

Cadastro de pedidos;

Faturamento de notas;

Xml das notas fiscais;

Conferéncia das notas fiscais com os pedidos realizados;
Precificacdo das mercadorias;

Lancamento de contas a pagar da empresa.

ANENENENENEN

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Basicos

Experiéncia minima exigida: O pleno exercicio da ocupacao é atingido ap0s pratica profissional
superior ha 2 anos como controle de qualidade, ou por possuir os atributos necessarios que o cargo
exige.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o trabalhador tenha superior completo em Administracéo de
Empresas, Matematica ou Ciéncias Contabeis.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).
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Segue descricao de cargo do Auxiliar Comercial da empresa:

Quadro 09- Descricdo do Cargo de Auxiliar Comercial

DESCRICAO DE CARGOS

TALISMA
P 7S

1. TITULO DO CARGO Auxiliar Comercial

2. DEPARTAMENTO DO CARGO | Comercial

3. DESCRICAO SUMARIA

Cadastra as notas fiscais no sistema de acordo com o vencimento das duplicatas, é responsavel pelos
cbdigos e precos das mercadorias, bem como pelo cadastro e atualizacdo das informacdes sobre os
fornecedores no sistema. Além disso, cabe a essa funcdo desenvolver os pre¢cos das mercadorias de
acordo com as informacgbes passadas pelo assistente comercial e dar saidas e entradas das
mercadorias que chegam ou que migram de uma loja para outra.

4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

v' Langamento de notas fiscais no sistema;

v' Precificagdo das mercadorias de acordo com as informagdes do assistente comercial;

v" Envio das notas fiscais para contabilidade;

v/ Lancamento de saida ou entrada nas mercadorias que chegam ou que transitam entre as lojas.

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Basicos

Experiéncia minima exigida: O pleno exercicio da ocupacao é atingido apds pratica profissional superior
trés anos como estoquista ou crediarista de loja, ou apenas por apresentar os atributos que a funcéo
requer.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o trabalhador possua segunda grau completo.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).

Segue descricdo de cargo do Motorista da empresa:

Quadro 10- Descricdo do Cargo de Motorista

DESCRICAO DE CARGOS

TALISMA
P S

1. TITULO DO CARGO Motorista

2. DEPARTAMENTO DO CARGO | Comercial

3. DESCRICAO SUMARIA

E responsavel por levar as mercadorias &s lojas, juntamente com seus precos de venda e buscar os
caixas das lojas proximas. Além disso, é responsavel por fazer as trocas de mercadorias entre as lojas
quando solicitados pelos gerentes bem como a entrega de condicional ao cliente quando solicitado pelo
gerente de cada loja.

4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

v Entrega de mercadorias nas lojas;
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v' Entrega de mercadorias vindas de outras lojas;

v' Busca dos caixas de cada loja;

v Levar cal¢ados condicional na residéncia dos clientes;
v Realizacdo das entregas necessarias da empresa.

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Basicos

Experiéncia minima exigida: O pleno exercicio da ocupacado € atingido apds pratica profissional de
direcdo, representado pela CNH, com tipo A e B.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o trabalhador tenha ensino médio completo.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).

Segue descricao de cargo do Assistente Financeiro da empresa:

Quadro 11 - Descri¢cdo do Cargo de Assistente Financeiro

DESCRICAO DE CARGOS

1. TITULO DO CARGO Assistente Financeiro

2. DEPARTAMENTO DO CARGO | Financeiro

3. DESCRICAO SUMARIA

Auxilia nas tarefas do Diretor Financeiro, é responsavel por tirar relatérios diariamente com as contas
gue deverdo ser pagas no dia, detalhar os cheques e outros que cairam nas contas da empresa (de
acordo com o sistema), e, caso necessario, solicitar segundas vias de boletos as fabricas. Além
disso, é responsavel por receber os boletos vindos de cada loja como agua, energia e alugueis e
arquiva-los nas suas respectivas datas, além de separar e organizar documentos ja pagos nas pastas
de cada documento. Verificar diariamente o correio do escritério.

4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

Conferéncia do recebimento dos boletos pelo correio;

Organizacgédo do arquivo de boleto por datas;

Emissao do relatoério diariamente com as contas a pagar;

Solicitacéo de segunda via dos boletos faltantes;

Organizagéo dos boletos ja pagos nas suas respectivas pastas;

Organizagédo de arquivos com documentos da empresa de acordo com as suas pastas;
Conferenciados boletos que deverao ser pagos;

Realiza¢do das somas dos boletos de acordo com o valor;

Realizacdo de depositos;

Realizagdo das somas dos cheques que entraram no dia.

N N N N N NN

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Béasicos

Experiéncia minima exigida: O pleno exercicio da ocupacao é atingido ap0s pratica de quatro anos
como auxiliar comercial.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o trabalhador tenha segundo grau completo.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).

Segue descricao de cargo dos vendedores de loja da empresa:
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Quadro 12 - Descricdo do Cargo de Vendedor de Loja

DESCRICAO DE CARGOS

1. TITULO DO CARGO Vendedor de Loja

2. DEPARTAMENTO DO CARGO |Vendas

3. DESCRICAO SUMARIA

Este cargo tem como principal objetivo vender as mercadorias dispostas nas lojas, por meio das
técnicas de vendas e seguindo o padréo de atendimento exigido pela empresa, visando sempre fidelizar
clientes. Além disso, o vendedor de loja deve organizacao as mercadorias nas vitrines e nos estoques
bem como manter a loja limpa e organizada.

4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

Atendimento ao cliente;

Organizacgéo das vitrines e produtos por nichos dentro da loja;
Cadastro de clientes na sua planilha individual;

Envio de mensagens divulgando as novidades para os clientes;
Participagdo do rodizio de vendas;

Anotacéo das causas que dificultaram a venda;

Conferencia dos pares da caixa antes de finalizar a venda;
Oferecimento de adicionais;

Preenchimento do seu desempenho todos os dias de manhg;
Participacdo de reunibes mensais;

Participacdo de treinamentos, palestras e cursos disponibilizados pela empresa;
Envio de condicionais para clientes.

AN NE N NN N Y VR N N NN

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Basicos

Experiéncia minima exigida: Para este cargo ndo é exigido grau de escolaridade, apenas vontade e
dedicacdo para trabalhar na empresa.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o trabalhador tenha segundo grau incompleto.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).

Segue descricao de cargo dos Crediaristas de loja da empresa:

Quadro 13 - Descricao do Cargo de Crediarista de Loja

DESCRICAO DE CARGOS

TALISMA
P S

1. TITULO DO CARGO Crediarista

2. DEPARTAMENTO DO CARGO |Vendas

3. DESCRICAO SUMARIA

Este cargo é responsavel pelo crediario da loja. Abre novos cadastros na loja, realiza cobrancas,
negativa pessoas fisicas (com a autorizacdo do gerente), recebe parcelas do crediario, cobra carnés
pelo telefone. Essa fungéo é responsavel pelo caixa, e devera fecha-lo no final do expediente com o
auxilio e fiscalizagao do gerente.
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4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

Atendimento ao cliente;

Abertura de crediarios de acordo com as normas da loja;

Realizacdo de condicionais para clientes;

Realizacdo de cobranca;

Realizacdo de pagamentos e dar baixa nas fichas;

Ligagéo para clientes com contas em atraso;

Negativacdo dos clientes com a autoriza¢éo do gerente;

Envio das notas para cobran¢a quando ndo solucionadas na loja;

Participacdo de reunido mensal,

Participacdo de treinamentos, palestras e cursos disponibilizados pela empresa.

AN N N N N YN N NN

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Basicos

Experiéncia minima exigida: Para este cargo ndo é exigido grau de escolaridade, apenas vontade e
dedicacao para trabalhar na empresa.

5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o trabalhador tenha segunda grau incompleto.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).

Segue descricdo de cargo dos Estoquistas de loja da empresa:

Quadro 14 - Descricao do Cargo de Estoquista de Loja

DESCRICAO DE CARGOS

1. TITULO DO CARGO Estoquista

2. DEPARTAMENTO DO CARGO |Vendas

3. DESCRICAO SUMARIA

Este cargo é responsavel pela organizacdo das mercadorias dentro do estoque de cada loja, separado
e arrumado por departamento e numeracdo. E também a estoquista que precifica as mercadorias que
chegam de acordo com o preco mandado pelo assistente comercial para o gerente.

4. TAREFAS DETALHADAS E RESPONSABILIDADES DO CARGO

Atendimento ao cliente quando necessario;

Organizagéo das caixas no estoque de acordo com a numeragao;

Precificacdo das mercadorias;

Envio de condicionais aos clientes quando necessario;

Envio de sapatos com defeito ao sapateiro (casos menores);

Organizacgéo e limpeza da loja em geral;

Organizacgéo do estoque e limpeza do mesmo;

Participacdo de reunido mensal;

Participacdo de treinamentos, cursos e palestras disponibilizados pela empresa.

ASANENE NN N NENEN

5. REQUISITOS

5.1 Requisitos Basicos

Experiéncia minima exigida: Para este cargo ndo é exigido grau de escolaridade, apenas vontade e
dedicacdo para trabalhar na empresa.
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5.2 Requisitos Desejaveis

Escolaridade: E desejavel que o trabalhador tenha segunda grau incompleto.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016).

4.4 ANALISE GERAL DOS RESULTADOS

A proposta de um organograma para a empresa em questdo, bem como
a descricdo de cada cargo composto por ela, foi realizada a partir dos formularios
preenchidos pelos funcionarios que, atualmente, exercem uma determinada fungéo
dentro da organizacéo. No entanto, conforme os formularios foram preenchidos pode-
se constatar que havia discrepancia quanto a nomenclatura e niveis hierarquicos de
cada cargo.

No entanto, realizou-se um primeiro organograma, no qual foi desenhado
conforme as funcdes descritas pelos funcionarios da empresa, com a nomenclatura
preenchida por eles no questionario. Porém, a estrutura organizacional que se
desenvolveu a partir dos cargos mencionados pelos colaboradores, apresentou erros
e equivocos conforme os niveis hierarquicos, bem como os niveis estratégicos, taticos
e operacionais. Diante disso, pode-se constatar que as nomenclaturas dos cargos nao
condiziam com as atividades preenchidas nos formularios, ou seja, os funcionarios
realizavam algumas atividades estratégicas, porém denominavam-se com cargos do
nivel tatico da organizacéo.

Um dos cargos que apresentou discrepancia foi o de gerente comercial,
pois sua funcao possui exigéncias que vao além do nivel tatico, estando diretamente
ligado as decisGes estratégicas da empresa, diante disso, propds-se que o cargo
mude para de vice-presidente.

Além desse cargo, pode-se observar que 0O supervisor na empresa,
entretanto, possui atribuicdes que vao além de um supervisor, estando relacionado
com as funcgdes estratégicas da empresa. Essas fun¢fes deixam o cargo acima dos
gerentes de loja, por isso, propde-se que o cargo seja alterado para diretor supervisor.

Observou-se ainda, que 0s cargos nao respeitavam os niveis hierarquicos
da empresa, misturando 0s niveis estratégicos, taticos e operacionais. Também, foi
possivel identificar que cargos com a mesma hierarquia apresentavam diferentes
posi¢cdes no organograma da empresa, 0 que ndo pode ocorrer, haja visto que cargos

iguais estdo no mesmo nivel hierarquico.
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Dito isso, desenvolveu-se entdo, uma proposta de organograma para
empresa, na qual foram realizadas algumas alteracées dos cargos e a partir da nova
nomenclatura, estruturado um novo organograma. O organograma proposto possui
uma estrutura ligada ao presidente, logo abaixo pela vice-presidente e abaixo pelos
diretores: financeiro, administrativo e supervisor. Esses cargos fazem parte do nivel
estratégico da empresa, ou seja, tomam decisbes em longo prazo, planejam e
controlam a organizacdo. O controle de qualidade se reporta ao vice-presidente, e 0s
gerentes de loja se reportam ao diretor supervisor. Dessa forma, o controle de
qualidade e os gerentes de loja fazem parte do nivel tatico da empresa, ou seja,
tomam decisdo de médio prazo.

Logo abaixo do controle de qualidade encontram-se 0 assistente comercial,
auxiliar comercial e o motorista. Abaixo do diretor financeiro, encontra-se o assistente
financeiro e, abaixo dos gerentes de loja encontram-se os vendedores, crediaristas e
estoquistas das lojas. Todos esses cargos fazem parte da area operacional da
organizacao, pois eles tomam decisfes de curto prazo, ou seja, imediatas.

A empresa pesquisada ndo possui estrutura organizacional formalizada,
fator este, que pode trazer desvantagens para organizacao e ainda, irregularidades
nos processos desenvolvidos pelos funcionérios.

Portanto, formalizar as atividades que devem ser exercidas pelos
colaboradores no dia a dia do seu trabalho é, além de uma documentacgao importante
para o desempenho, fundamental para a organizacdo, uma vez que a mesma obtera
ferramentas de gestdo indispensaveis. E através da descricdo de cargo que cada
colaborador sabe quais sdo suas responsabilidades e 0 que a empresa espera dele.

O organograma, por sua vez, € a representacdo grafica da estrutura da
empresa, ou seja, seu funcionamento. Por isso, desenhar a sua estrutura e
estabelecer os niveis hierarquicos torna os processos diarios mais faceis, pois ela
permite que os colaboradores saibam a quem devem se reportar e quem é seu
superior imediato.

Diante desse contexto, pode-se perceber que documentar e formalizar
essas ferramentas administrativas garante vantagens indispensaveis para o
funcionamento da empresa, além de sustenta-la para a expansao e estabelecer

suporte para as tomadas de decisdo que sdo necessarias.
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5 CONCLUSAO

As empresas constituem uma parte fundamental da vida da sociedade, seja
fornecendo bens ou servicos, ou até mesmo oferecendo emprego e renda a
populacao. Diante disso, é sabido que séo as pessoas que formam uma parcela, se
ndo a mais importante, da vida de qualquer organizagéo. E através das pessoas que
as empresas conseguem se relacionar com seus fornecedores, com seus clientes e
com seus colaboradores, para que alcancem suas metas e transmitam sua missao e
seus valores para o mercado competitivo.

Alguns colaboradores, muitas vezes, permanecem durante anos em uma
Unica organizacao, contribuindo significativamente com o crescimento e sucesso da
mesma, ou seja, fazendo parte da historia da organizacao.

Entretanto, para que haja eficiéncia e eficacia nas funcdes realizadas por
eles no dia a dia da organizacgdo, é necessario que a empresa determine e esclareca
as atividades que devem ser desempenhadas por cada cargo dentro do seu
funcionamento. Assim, cada colaborador deve saber quais sdo suas atribuicdes, o que
a empresa espera dele e até como ele pode crescer profissionalmente. Descrever as
tarefas atribuidas a um cargo em uma organizagéo € um dos passos mais importantes
para que haja desempenhos positivos na empresa, € através da descricdo que 0s
funcionarios conhecem suas atividades, sabem como realizad-las e sentem-se
importantes e valorizados dentro da empresa.

Diante disso, € necessario também, desenhar a hierarquia de cada cargo,
a fim de respeitar 0os niveis estratégico, tatico e operacional que compde a
organizacéo, fazendo com que cada colaborador saiba quem é seu superior e a quem
ele deve se reportar, facilitando assim, a comunicacado na empresa.

As empresas familiares constituem outra grande parcela das organizacoes,
muitas vezes familiares se relinem em sociedade com o intuito de abrir um negdcio.
Os anos passam e as futuras geragbes comecam a ingressar na empresa, 0 que
muitas vezes, ocorre de forma turbulenta e desafiadora. Diante deste contexto, pode-
se observar que as empresas familiares sdo organizacdes ainda mais vulnerareis no
mercado, podendo sofrer grandes perdas se ndo forem administradas evidenciando

as prioridades da empresa, dos colaboradores e da familia.
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Assim, em uma empresa constituida por familiares, uma estrutura
organizacional formalizada, bem como acompanhada com a descri¢édo de cada cargo,
sdo documentos ainda mais importantes.

A empresa estudada é de carater familiar e estd no mercado ha 26 anos.
Durante esse periodo, a empresa foi crescendo e expandindo o seu negdcio,
atualmente, conta com lojas em sete cidades da regido sul de Santa Catarina.

Entretanto, apesar de possuir uma quantidade expressiva de lojas e estar
presente no mercado ha bastante tempo, a empresa ndo possui uma estrutura
organizacional formalizada bem como, as descricdbes de cada cargo dentro da
empresa. Diante disso, observou-se a importancia da formalizacdo desses
documentos, a fim de garantir a empresa maiores informacdes para a tomada de
decisdo dentro da organizacdo, além de permitir que os colaboradores identifiquem
suas responsabilidades, seu superior e a quem ele deve se reportar.

Além disso, a descricdo de cargo permitirA realizar contratacdes e
demissGes de maneira clara e objetiva, tendo em vista que todas as atividades que
devem ser desempenhadas pelo cargo que esta sendo contratado ou demitido, esta
na descricdo. Isso garantir4 ao funcionario um conhecimento das suas atribuigdes e
até onde ele pode chegar realizando essas tarefas.

De acordo com os objetivos especificos, cada colaborador da empresa,
preencheu um formulério, onde descreveu detalhadamente as suas atividades dentro
da empresa. Posteriormente, foi realizada a tabulacdo dos dados, e a partir disso,
foram analisados os formularios e elaborado a estrutura da empresa bem como as
descricOes de cada cargo, tendo em vista o que foi apresentado pelo atual ocupante
do cargo na empresa em estudo.

Nesse sentido, em relagéo ao primeiro objetivo, observou-se que, embora
a empresa apresente um crescimento significativo na regido, a mesma ainda nao
possui uma estrutura organizacional formalizada e documentada, bem como as
descri¢des de cargo de cada funcionario. No que se refere ao segundo objetivo, pode-
se descrever 0s processos desenvolvidos pelos colaboradores a partir dos formularios
gue foram preenchidos por eles, realizando, a partir disso, a descricdo de cargo de
cada cargo pertencente a empresa.

Contemplando-se do terceiro objetivo, foi possivel averiguar que em alguns
cargos descritos pelos funcionarios havia discrepancia com relacdo a sua

nomenclatura, ou seja, suas atividades pertenciam ao nivel estratégico da empresa,
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porém, sua funcdo considerava o nivel tatico. Apds as averiguacdes necessarias, foi
realizada a descricdo de cada cargo da empresa, com base no que foi apresentado
pelo questionario.

Assim, apoés a definicdo dos cargos com as funcdes de cada colaborador,
de acordo com seu nivel estratégico, tatico e operacional foi realizada a estrutura
organizacional da empresa, considerando todos o0s cargos presentes dentro da
organizacao e seus niveis hierarquicos, conforme o quarto objetivo.

Diante disso, é perceptivel que o estudo foi de suma importancia para
empresa, uma vez que a mesma apesar de estar por bastante tempo no mercado e
possuir 141 colaboradores, ndo possui uma estrutura organizacional formalizada e a
descricdo de cargo de cada funcionario. Sem esses documentos, a empresa pode
apresentar dificuldades na sua administracdo, devido a ma divisdo de
responsabilidades e a falta de transparéncia entre os departamentos da organizacao.
Dessa forma, o organograma é a representacao grafica da empresa, ou seja, como a
mesma funciona na planta.

Por fim, o estudo em questdo pretende abrir novos caminhos para a
organizacdo, conscientizando a mesma sobre a importancia dessas ferramentas
administrativas e de todas as vantagens que as mesmas oferecem ao negadcio, além
de auxiliarem na tomada de deciséo.

Para trabalhos futuros, sugere-se identificar quais os atributos devem ser
respeitados em cada cargo da empresa, com o intuito de estabelecer o conhecimento,
as habilidades e atitudes que cada cargo requer.

Assim, de acordo com todos os fatos citados acima, pode-se constatar que
o presente trabalho foi capaz de alcancar todos 0s objetivos esperados e acredita-se
gue 0 mesmo garantiu grandes vantagens para a empresa em questao, possibilitando
a mesma documentar seu organograma bem como a descricdo de cargo de cada

colaborador.
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