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A cultura organizacionaé um sistema de acles, valores e crengcas comparts que se
desenvolve mma organizacdo e orienta 0 comportamento dos reembros. Perante esta
realidade fese um estudo com o objetivo explicitar e formalizar a cultura organizacior
a fim de elaborar um manue video dantegracdo aos colaboradores Originale Maison,
empresa situada na cidade de Restinga Séca, aiRetanto Maest. Na metodologia
utilizou-se uma pesquisa de carater docum, exploratdria, pesqui-acdo e qualitativa.
Para as informacdes necessarias -se dois documentos da empreo manual da gestéo ¢
manual dos processos de prcao de tapetes, até de acompanhamentos nos setore
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contato frequente em reunibes comdiretora durante o prosso de elaborag. Neste
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ABSTRACT

JECIELE LEITE VERAS.Manual e Video de Integracdo da Empresa Original®laison
como forma de explicitar a Cultura Organizacional. 2012. 58 péginas.Trabalho de
Concluséo de Curso-Monografia, apresentado comasiem parcial para a obtencdo do grau
de Bacharel em Administragéo, Curso de Graduacadadmnistracdo, Faculdade Antonio
Meneghetti-AMF, Restinga Séca, 2012.

The organizational culture is a system of shard¢ides, values and beliefs that are developed
in an organization and guides the behavior of iskers. In front of reality, it is performed a
study with the objective of explicit and formalizee organization culture, towards the
elaboration of a manual and a video of integratbworkers of Originale Maison, company
located on the city of RestingaSéca, district Rexdfaestro. On the methodology chosen it
was used a research of documental character, exptesearch-action and qualitative. For the
necessary information, two documents of the compeeng used, the manual of management
and the manual of the processes of production péstay, beyond the following on the
sections of production and sales to describe a@iemof how to develop this
functions,keeping frequent contact in meetingswitle board during the process of
elaboration. In this work, it is conclusion therexhe importance of building and formalizing
a manual and a video of the company, because Wieze its a new worker, this one will
receive the proper orientation.

Key words: Organizational Culture. Human Resources. Intemnat.eadership. Production.
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1 INTRODUCAO

Para compreender o conceito de cultura organizakioitia-se por definir cultura,
gue é o ato ou efeito de cultivar, um sistema cerplbe cbédigos e padrdes partilhados por
uma sociedade ou um grupo social e que se mamifesia normas, crencgas, valores, criacdes
e instituicbes que fazem parte da vida individualotetiva dessa sociedade (FERREIRA,
2008). Define-se cultura organizacional como “uotlgroso sistema de crencas e valores
transmitidos de geracgéo a geracédo” (CERVO et(dl12p.17).

Foi desenvolvido neste trabalho de conclusdo dsoaum manual de integragéo para
os colaboradores da empresa Originale Maison. @tiebjgeral do mesmo é: explicitar e
formalizar a cultura organizacional, a fim de ela@boum manual de relacdo entre
colaboradores e empresa e, objetivos especifioqdiciéar a cultura organizacional da
empresa conforme a visdo do lider, promovendoegiiatdo dos colaboradores; elaborar um
manual e video de integracdo, que expresse osesaloormas (regras), deveres, direitos e
descrever como ocorrem as atividades funcionaisetar de producdo e vendas; contribuir
para formalizar o conhecimento t4cito em expliciessim otimizando as atividades
profissionais e incentivando o aumento da prodigide.

A empresa pesquisada € uma industria que aindaneac® em fase inicial de
desenvolvimento, pois possui apenas cinco anosnéfotem vista que toda a organizacéo
para melhor funcionar necessita explicitar a sli@@organizacional, as suas regras, 0S seus
valores, 0s seus deveres e direitos. Além de &gip Ds proprios funcionarios com o manual
de integracdo podem ter uma unidade de acdo (eesma direcdo) ou mesmo sentido.
Assim ndo apenas quando ingressam, mas também @reaaa de trabalho pode ser
facilitada, pois esse instrumento pode agilizagrdenar, organizar e direcionar o conjunto
das ac¢les, bem como as atividades individuais dke feacionario, nos setores da producao e
vendas.

A pesquisadora trabalha na empresa ha quatro ands, ja exerceu as funcdes de
cozinheira, faxineira e auxiliar de tapeceiro, fim@nde se encontro. Ao entrar na empresa,
sentiu a dificuldade de saber o que seria a OfgyidMaison, quais seriam seus valores,
cultura, regras, os meus deveres e direitos. Aoainia atividade na empresa, sentiu esta
necessidade, da existéncia de algo que explicagsecmnamento da mesma e de minhas
tarefas. Assim ficando toda a responsabilidade paraolaboradores mais experientes, em

sanar as duvidas dos novos colaboradores, dite@shecimento empirico.



13

Com esta pesquisa pretende-se colaborar com cimmgrgo da empresa, e também
dos colaboradores, podendo lhes proporcionar unieaebmais agradavel de trabalho, com
a proposta de um relacionamento com mais compasteire respeito, entre si e perante a
empresa.

Este trabalho estar4 colaborando com as pesquisastrgtam deste assunto,
agregando mais conteudo de boa qualidade, paragsesgeressadas. Servir como exemplo
para as demais empresas que ainda ndo possuenasaal rde integracdo, ou pensam que
este assunto ndo é importante dentro de uma empmsastara mostrando que deve-se sim,
haver preocupacdo com o bem estar das pessoas;otiimradores, assim € possivel
conquistar novamente as pessoas que ali ja teabhatitambém novos colaboradores.



14

2 HISTORICO DA EMPRESA ORIGINALE MAISON

Para abordar o historico da empresa pesquisadggnars mao das palavras de sua
fundadora, Mari Leda Baggio.

Segundo Baggio (2010), desde que iniciou suagdatigis no mercado de trabalho, ja
em sua adolescéncia, preferia trabalhar com predettns a mao e, que tivessem qualidade
superior porque acreditava ter a capacidade deagfeprodutos sublime aos disponiveis no
mercado.

A empresa, Originale Maison iniciou suas atividaeles03 de fevereiro de 2000 em
Curitiba na casa da empresaria e em seguida eneguepo escritério alugado, importando e
comercializando produtos no segmento de carpetes.

O alto desempenho de seus produtos fez com quaeadeal999 participasse como
expositora da FeirgAbitareil tempo” em Verona na Itélia.

No ano de 2002, abriu a primeira loja ainda em taj jA com a necessidade de
anexar um atelié, onde eram produzidos tapeteseddmdos de modo artesanal de couro,
pele, seda e sisal com acabamentos primorosoditessdo um aumento na sua producéo e
nao teve mais a necessidade de continuar com astanpes.

Obtendo sucesso e expandindo novas ideias, fob ept@ decidiu construir a fabrica,
em 25 de Outubro de 2007, no Recanto Maestrojtdiste Restinga Séca-RS.Iniciou suas
atividades com trés colaboradores e atualmentea@mmh uma equipe de aproximadamente
guarenta que trabalham na fabrica e em trés ursdd&l@endas: Curitiba, Sdo Paulo e Porto
Alegre.

A Originale Maison ao lado de artistas, arquitetoesignsdesenvolve os projetos de
suas colecoes, além de possuir uma linha sob nsegetgonalizada. A producdo acontece
seguindo métodos e procedimentos artesanais etiiaikispelas maos de uma equipe em
continuo processo de aprendizagem e superagao.
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3 CULTURA ORGANIZACIONAL E INTEGRACAO DOS COLABORADOR ES

Para melhor compreensao o texto esta estruturagmees, no ponto 3.1 falarei sobre
cultura e comportamento organizacional, no 3.2irsms humanos — integragdo e no 3.3

lideranca na gestéao de pessoas.

3.1 CULTURA E COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

As organizagfes atualmente estdo inseridas em uieai@ complexo e mutéavel, que
exige das mesmas a melhoria continua, reforcadago@lidade e produtividade nas acdes de
seus colaboradores. Diante dessa realidade, o at@ligerno deve manter-se em equilibrio
dindmico. Isto s6 € possivel a partir de uma pagtuofissional delineada por valores, regras
e principios de uma organizacdo. Além disso, acdpde de relacdes humanas deve ser um
ponto essencial a ser considerado para o bom anttama rotina empresarial. Para isso, a
cultura organizacional deve estar explicita a taasolaboradores.

Cultura organizacional deve ser considerada tagafimentalmente quanto a estratégia
e a estrutura na definicdo das bases da organipagdaque um grande desempenho ocorra
(SCHERMERHORN, HUNT e OSBORN, 1999). Os gestor@sre&ponsaveis por criar ou
modificar a cultura organizacional (SCHEIN, 2009).

Schein (1986) define cultura organizacional como séndo algo pré-estabelecido,
mas, sim, construido e consolidado a medida querdetado grupo resolveu seus problemas
de adaptacdo externa e integracao interna, e daligala pratica. Desta forma, podendo ser
ensinada a novos integrantes deste grupo. Ao defutiura organizacional, percebe-se a
importancia de que esta seja incorporada as atiegla relacoes de trabalho, para maior
seguranca e unidade de acao entre as pessoasedasaidade de criar um ambiente propicio
ao crescimento empresarial. Para Fischer e Noy2008) esse ambiente é possivel
instalando-se procedimentos de gestdo, padroesrdpottamento e cultura organizacional
favoravel.

Para Tavares (1996) a cultura organizacional € ostapde diversos elementos:

valores, crengas, ritos, tabus, mitos, normas, ocaagéo formal e informal. Tais elementos
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direcionam o desempenho dos individuos que reffeieresultado das organizagdes.
Considera-se que o ser humano € o diferenciainoipal recurso de qualquer organizacao, é
ele que opera a sinergia de todos os demais elesgata um objetivo comum.

Entender a dindmica da cultura organizacional @imeiro passo para possibilitar
acOes que ocasionem melhorias no desempenho daszarghes e na vida dos colaboradores
(HORTA, 20086).

As constantes mudancas do ambiente organizacawzsionam forte impacto nas
organizacdes: globalizacdo da economia, processoscammunicacdo modernos, nova
tecnologia e o sistema de comunicagao sendo afpmdessa dinamica. Com isto, cresce no
dia a dia das organiza¢cdes o numero de problemassrgue exigem solugbes imediatas e
originais. Para essas demandas, normalmente ndssé&/@l estabelecer regras prévias, sendo
0 seu encaminhamento dependente da capacidadeacdas pessoas (ALENCAR, 1996).

Para melhor compreensédo da resisténcia dos cotilvesaem algumas mudancas, é
fundamental o estudo da cultura organizacionaleAi&s culturais e valores podem entrar em
conflito com as novas praticas propostas. A commz@e desse nivel de comportamento
torna-se indispensavel a viabilidade da empres#éorgo prazo, pois o ambiente no qual as
organizacfes estdo inseridas atualmente, tem coina donstante a mudanca (REDMONe
WILK, 1991). Se o ambiente muda corriqueiramentargresa também precisa mudar, por
isso, a maturidade e o estudo aprofundado da autganizacional tornam-se essenciais.

O desenvolvimento acelerado, no contexto socitd, m®duzindo uma multiplicidade
de visbes diante de diversas questdes. Este fatttaana falta de interacdo social que gera
um problema, sendo necessario aperfeicoar-se rnielminde ideologias em que € baseado. A
cultura organizacional ao abordar esse tema podepade da solucdo da chamada
desintegracdo social enfatizando ideias comunsnaerde pensar, valores, maneiras de
trabalhar (MACHADO, 2009).

Comportamento, fatores ambientais e caracteristicasndividuo agem de forma
conjunta na determinacdo da acdo humana (ANTONID1 2

As organizacbes, ao reunirem pessoas para trabalhgror um mesmo fim,
desenvolvem um conjunto proprio de valores, creriga® como uma identidade (ROVEDA,
2010).

Borges et. al (2004) apontam uma cultura orgaimat fragili como uma das
variaveis que nao permitem atitudes comprometidgagagicretizarem no comportamento
organizacional. Para que o colaborador tenha uia@tde comprometimento € fundamental

reconhecer a cultura organizacional de forma caootestdd.
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Siqueira (2002) define comportamento organizadiamano um campo, onde é
avaliado o comportamento, tanto o individual, ndemte de trabalho, quanto o da estrutura
e organizacdo, como um todo. E uma &rea de ineesiig da influéncia que individuos,
grupos e estrutura organizacional, exercem sobcenoportamento dentro das empresas.
Conforme 0 mesmo autor o comportamento organizatipode ser dividido em trés niveis:
micro-organizacional, meso-organizacional e maecgaaizacional. O micro-organizacional
focaliza os aspectos psicossociais do individuos edismensdes de sua participacdo no
contexto organizacional. Meso-organizacional faealquestdes de processos em grupos e
equipes de trabalho, e 0 macro-organizacional i@ entendimento da organizacdo como
um todo.

Comportamento organizacional é o estudo de indodde grupos dentro de uma
organizac¢&o. E um conjunto de conhecimentos quemar aplicados em todos os tipos de
ambientes de trabalho, em empresas com fins luogatiu sem fins lucrativos, pequenas ou
grandes. Podendo auxilia-los na maior compreensatrathalho, de si mesmo e de outras
pessoas, e expandir o potencial de sucesso daastgira& nos ambientes de trabalho
dindmicos, complexos e desafiadores de hoje e tlwof(SCHERMERHORN, HUNT e
OSBORN, 1999).

Citando ainda 0 mesmo autor, que ressalta quegasivacoes estao fazendo muito
mais do que simplesmente reduzindo novas tecnalowabusca de uma melhor qualidade.
Elas estdo mudando a verdadeira origem da formtazbr as coisas. Com 0 escopo de
reorganizar 0s processos da empresa, analisam-smodificam-se 0S processos
organizacionais a fim de inovar e melhorar mediddicas de desempenho, tais como a
qualidade, os custos, servicos oferecidos e addidéPara atingir esses padrbes, 0s
colaboradores de todos os setores sdo convidaalwaliaar 0s processos como eram feitos no
passado e como eles poderéo ser feitos de melhweirmano futuro. Também compde esses
valores apiramide invertidada organizacdo como se pode observar na figuraodfo@ne
demonstrado na figura 1, o foco esta nos cliemies,estdo na parte superior da piramide e
recebem os servicos diretamente dos colaboraddlete-se que os colaboradores sao
apoiados pelos gerentes de nivel intermediariogessntes gerais, por sua vez, dao apoio

direto para estes.



18

Clientes

= e Atander bam aos
Colaboradores » clientes com

(responsaveis) produtos e sendgos
— — dé alla qualidade

— = Liderar

Gerentes [ Insgirar
] nivei | Reconhécar
I:1.'-| EPD__EJE:I_ } Empodarar

Figura 1: Framide invertida da organizac.

Fonte:www.seuvalorhumano.com

E crescente a diversidade da forca de trabalh@céssario ge-la de forma a aliar
perspectivas e contribuicdes individuasda organizacdo. Todos devem st-se valorizados
e respeitados. O desafio é conciliar as pressaaftitantes para gerenciar a atual forca
trabalho e melhorar a competitividade organizadi(PENTO, 2005)

Para o desenvolvimento das organizacdes Ss80 ngBassgdessoas crivas,
inovadoras. Segundo Med (2007) criatividade relacionse a capacidade de criar
também, a capacidade de ino

O ambiente no qual as organizacfes estao inseatdanente é bastante dinami
devido a isto asmesmas tém passado por permanentestes, transformacdes,
influenciam o comprometimento do colaborador coorganizacdo. Diante dessa realide
h& a necessidade de pessoas comprometidas e jeréaalas, desmotivadas e desprepar
As empresas necessitam saber aonde querem chegmpartilhar essas informacgdes corr
colaboradores, eis o0 comprometimento organizaciali@io a gestdo estratégica de pes
(LEITE, 2008).

Através da cultura o comportamento das pessoabnéatto e controlado, garantin
a unido e a manutencdo do (0. Um dos elementos mais relevantes a marcar araule
uma organizacao € a cultura nacional (SANTOS, 2

Para Maciel eCamarg: (2011) comprometimento organizacional, satisfacé
cooperacao no trabalho sédo variaveis relacionadlaatisfacdo leva ao cqprometimento,
mas néo tem influécia direta com a cooperag

Diante da crescente concorréncia e demanda porléexte nas atividades
desempenhadas pelas organizacde-se necessario valorizar os colaboradores para
satisfeitos, obtenham um bom desempenho. Existeraigsa de que a felicidade pode

alcancada por meio do trabalho o que estimula s®igs a identificiem estratégias eficaz
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na promoc¢ao do bem estar no ambiente empresae8 GHOAL, TORRES e PORTO,
2010).

O comportamento das pessoas em uma organizacaoddepe fatores internos
(decorrentes de caracteristicas da personalidagmcidade de aprendizagem, motivacao,
percepcdo do ambiente interno ou externo, atitudesmycdes, valores etc.) e externos
(decorrentes de caracteristicas da organizacames$aisociais, politicas, coesdo grupal e
existencial etc.). Nos fatores externos (ou amhishtjue influenciam no comportamento das
pessoas, podem ser levadas em conta as press@geiior, influencia dos colegas de
trabalho, mudancga da tecnologia utilizada pela rorggdo, as demandas e pressdes da
familia, os programas de desenvolvimento e treimdmnempregados pela organizagdo,
condicdes ambientais (tanto fisicas, como socsCHIAVENATO, 1985).

PressGes do
superior

Estados de
energia
interna

Influéncia dos
colegas

Condicoes Individuo na ' Sistemas

ambientais : organizagao . pessoais

Frogramas de
treinamento
[
desenvolvime
nto

Mudangasna
tecnologia

Demandas da
Familia

Figura 2: Fatores externos que influenciam o cotapmnto das pessoas nas organizacoes.

Fonte: http://www.administracaoegestao.com.br
3.2 RECURSOS HUMANOS
Os recursos de uma empresa sao: fisicos, orgamizasi e humanos. Sendo fisicos:

tecnologia, equipamentos, localizacdo geograficacesso a matérias-primas. Recursos
organizacionais sao as estruturas formais e infigrrda controle e de coordenacéo e relacbes
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entre a empresa e o ambiente externo. J& os redugaanos: relacionam-se a inteligéncia,
capacidade de julgamento, criatividade e expe@&fRARNEY, 1991).

Diante disso, percebe-se que investir e ampliacagsicidades dos recursos humanos é
essencial para a competitividade das empresas (ANOC2007). A I6gica da empresa
humana é considerar o individuo como o nucleo gerdd valor, um capital a ser valorizado
e, N80 um recurso que se consome com O tempo e&greer reposto periodicamente
(ANDRADE, 2011). O papel estratégico da gestado eespas, ou seja, individuos como
geradores de valor para a organizacao iniciou-senos 80 (DUTRA, 2002).

Para que, de fato, a area de gestdo de pessoamsecstratégica ndo é suficiente
compreender o seu novo papel, ha a necessidadenamsitrar o valor dessa area em termos
praticos (SILVA, 2008).

As mudancas histéricas, de mercado, do ambieng@nmacional, resultaram,
consequentemente, em mudancas em relagdo ao cododitomem nas organizacdes. Esse
era visto como parte das maquinas, um apéndiceageinas, passando a ser encarado como
base ao desenvolvimento organizacional. Compelitde esta diretamente associada a
qualificacdo das pessoas. Além de qualificacdorganizacdo deve motivar os individuos
para que apresentem comprometimento (BRASIL, 2006).

De fato, o ser humano era considerado uma peca,eagranagem, um robd, como
bem demonstra Charles Chaplin, em seu filme TenMpodernos. O que difere muito da
visdo atual do ser humano que é considerado oipaeinecurso de qualquer organizacao.

O cenario competitivo do século XXI com mudancasstantes nas mais variadas
areas: social, politica, econdmica e tecnoldgixgeedas empresas mudancas de paradigmas.
Por exemplo, a vantagem competitiva que era algeiomado a plataforma tecnoldgica ou
dominio de mercado esta voltando-se para as pe&&mgstas, que, vistas como parceiras do
negocio, irdo inovar, informar, formular e implertean objetivos estratégicos,
consequentemente, suportar o crescimento das pagées (BIANCHI, 2008).

Ao definir o papel dos individuos nas organizagd@iiizam-se varias terminologias:
recursos humanos, capital humano, ativo intelectRalcursos humanos implica que as
pessoas tém capacidades que impulsionam o desempergresarial; ja capital humano e
ativo intelectual remetem a ideia de que as pedaagam a diferenca no desempenho de uma
empresa (BOHLANDER; SNELL e SHERMAN, 2003).

Hoje, o capital intelectual é reconhecido como domie de vantagem competitiva, o
que traz grandes mudancas na gestdo deste reagrgwaticas e politicas tradicionais de

gestdo de RH devem ser revistas e integradas emisiema consistente; os profissionais
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devem assumir a posicdo de executivos alinhados @®mmegocios; os resultados dos
colaboradores devem ser mensurados em funcao slasatkos organizacionais. Estratégias
de gestédo de pessoas devem estar alinhadas aggeasrarganizacionais (SAMMARTINO,
2002).

Todos 0s recursos organizacionais tém sua relev@aca o desenvolvimento de uma
empresa, porém, 0s recursos humanos sao partiennmportantes. As pessoas trazem “o
brilho da criatividade” para a empresa. Sao elaspanejam, executam, dirigem e controlam
as diversas areas de uma organizacao: financenaercial, producdo, gestdo de pessoas,
logistica e qualidade. Sem as mesmas é impossvalyma empresa atingir seus objetivos
(MILKOVICH e BOUDREAU, 2009).

Para Ribeiro (2008) recursos humanos séo recursesdps de inteligéncia, sdo os
talentos de uma organizacéo, que emprestam essa pedlizacdo das atividades da mesma.

Atualmente as organizagbes buscam competitividgoi®dutividade e lucros
satisfatérios. Para isso, S0 necessarios colatr@sdue percebam sua importancia a ponto
de sentirem-se estimulados a comprometerem-se coesenvolvimento da organizacdo na
qual trabalham, o que se torna possivel atravésrdepolitica de gestdo com essa finalidade
(GIESTA, 2005).

A adequacdo desses recursos a cultura organizheian@ncdo que desempenham na
organizacdo sdo essenciais para geracao de resylpsa que esses ocorram Sao necessarias
ferramentas e métodos de gestédo que qualifiqueell@nrem constantemente os mesmos.

Administracdo de Recursos Humanos e Gestdo ded®s&o se diferenciam apenas
pela semantica, mas pelo real significado que itngem. A administragdo de Recursos
Humanos resume-se a um conjunto de procedimentapisi® do ser humano, colaborador a
um estereotipo de eficiéncia pré-definido pela oigcdo. O homem deve ajustar-se
comportamentalmente ao que provem da empresa,gagércepcao de que, diferentemente
dos demais recursos, 0 que acontece entre colaesa@ organizagcdo € uma relacao.
Quando nos referimos a gestdo de pessoas ndo pededuzi-la ao seu carater instrumental.
O modo real resulta da relacdo entre 0 que a empoemaliza e 0 que as praticas dos
individuos incorporam. E preciso diferenciar o fatra o real. Gestio de pessoas é um vetor
que resulta das estratégias levadas a préatica mifesentes agentes organizacionais
(FISCHER, 1998).

Na atualidade, faz-se primordial uma gestdo desqas parceira na busca dos

resultados organizacionais, atuando de forma égicat (PIRES, 2011).
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Passa-se a perspectiva de relacionar a praticagedéio de pessoas sobre a
implementacdo das estratégias organizacionais. &gdeamento estratégico possui duas
subdivisdes:

a) O alinhamento externo se refere ao ajuste entredelm de gestdo de pessoas
e alguns fatores contingenciais, tais como a égfie@te 0s objetivos organizacionais, 0s
desafios do ambiente competitivo e as caractaasstia sociedade em que a organizacao esta
inserida;

b) O alinhamento interno ou horizontal diz respeit@agsisténcia interna do
modelo de gestdo de pessoas, 0 que implica ag&mla coeréncia entre as estratégias,
politicas e préaticas de gestdo, pois um pode ard@@y a possibilidade de alcangar o outro
(BARRETO, 2011).

Pode-se conceituar a gestdo de pessoas de duasform

a) Orientacdo micro, que explora o impacto das pratida gestdo sobre os
individuos, trata de questbes funcionais, comorutamento, selecdo, desenvolvimento,
avaliacao e remuneracao; e

b) Orientacdo macro assume um escopo mais amplo eiotigeo exame do
impacto das praticas de gestdo de pessoas paxeeloorganizacional, esta analise parte de
uma perspectiva estratégica, cobrindo as estraté@genis de gestdo de pessoas adotadas
pelas organizagcbes e mensurando seus impactos solatesenvolvimento (WRIGHT,
BOSWELL, 2002).

PASCHOAL (2004) considera que trés forcas basieasm guiar e acelerar os passos
de um gestor de recursos humanos.

Essas forcas sao, em primeiro lugar, o ato de jalareesegundo, a doce sensacédo de
ver realizado aquilo que individualmente ou em peguise tracou com rigor, dedicacao e
entusiasmo; por ultimo, a inigualavel satisfacdovde pessoas ao redor crescendo e se
desenvolvendo em suas carreiras.

A gestéo de pessoas € um conceito que deve seldajwenas organizacdes. Propde-
se 0 modelo da gestdo com pessoas, uma nova \d@sémmlnicacdo como apoio ao grande
desafio de gerir pessoas e alcancar resultadoangdc resultados humanos vai além do fator
econdmico, refere-se a transformagcdo de individugge podem aprender sobre
comportamento humano a partir de: abertura, agtdatle, anseio pela inteireza, atitude e
autoridade interna. Para isso, faz-se necessadiesenvolvimento de competéncias para a

realizacdo de tarefas que, de fato, agreguem aalproduto (MARENCO, 2006).
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Também no contexto de superar o aspecto econdntiebahar com a transformacéo
das pessoas, Abraham Maslow apresenta sua tetwi@ adhierarquia das necessidades, na
qual identifica cinco niveis distintos de necess&daindividuais: auto-realizacdo e auto-
estima — de ordem superior — sociais, seguransaoéfica — de ordem inferior. Entre as de
ordem inferior, as fisiolégicas sao as mais basigas € a necessidade de comida, agua, etc.
As de segurangca envolvem segurancga, protecao dilidside. As sociais sao de
relacionamento, participacédo e sentimento de pegteas necessidades de ordem superior,
as de estima séo tanto de auto-respeito quantecdelrecimento por parte de outros. As de
auto-realizacdo estdo no nivel mais alto, consistéesejo de atingir a auto-realizacdo através
da criacdo e do uso total de talentos da pessoaHEBR®IERHORN, HUNT e
OSBORN,1999).

“l Desafios mals complexos,
trabalho criativo, autonomia,
participagao nas decisdes.

Al Ser gostado, reconhecimento, promocoes,
responsabilidade por resultados.

“al Bom clima, respeito, aceitacao,
interacao com colegas,
superiores e clientes, etc.

’ﬁﬂmpara legal, orientacao precisa,

seguranca no trabalho
Seguranga o ,
¢ estabilidade, remunErér;ac.

e | All - )
NP imentacao, moradia,
Fisiologicas confarto fisico,

descanso, lazer, etc.

Figura 3: Piramide da hierarquia das necessidades.

Fonte: http://www.brandme.com.br

Ao observar que os recursos humanos devem seogateluma forma muito diversa
da que ocorria ha poucas décadas, destacam-sa&¢e&sléecentes relacionadas a gestao de
recursos humanos. Manssour et. al (2001), cita: edgizagem organizacional,
Desenvolvimento de competéncias, Remuneracéo é&gtrat Gestdo baseada na arquitetura

organizacional.
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Quando valores e credos encontram-se incorporadwaltzalho, eles podem fortalecer
o comprometimento dos colaboradores. E natural mativacdo e dedicagio, auxiliem a
empresa a ser um competidor muito mais forte. Cadittgs valores pode dar ao colaborador
o incentivo para trabalhar por mais tempo. Constatque em alguns casos eles substituem a
compensacgdao financeira como recompensa existeqcialpode ser também uma forma de
compensacao (BADARACCO, 1989).

Por isso, conforme Flippo (1980) o lider deve telisternimento que as crencas e as
escalas de valores séo diferentes para cada indivall seja, nossa série de crencas nao é
aceitavel para todos. Para esse fim, o lider @exgtudar as pessoas para verificar os tipos de
apelos que estimulam a cada um agir conforme a&ssigades da empresa (FLIPPO, 1980).

E um desafio constante para os lideres criar viadsr organizaces e gerir uma
empresa em crescimento com lucratividade. Paramegp a esse desafio ganha cada vez
mais espaco a gestdo de pessoas, assumindo unmeptptdgico e orientado para resultados
(ULRICH, 2000).

3.3 O PAPEL DO LIDER NA GESTAO DE PESSOAS

Historicamente, a maioria das definicdes de lidgaaparte da concepcao de que,
lideranca é um processo de influéncia, relacionémevisdo e orientacdo. Por isso a
habilidade de comunicacdo € uma das caracterigtiodamentais da lideranca (ROVEDA,
2010).

Ainda citando o mesmo autor, ao estudar lidergagaa-se por uma dicotomia: buscar
entender racionalmente o que ndo € movido sometdagrdo, mas também pela emocao.

Os lideres possuem cinco funcgdes principais: dasafiestabelecido, inspirar uma
visdo compartilhada, permitir que 0s outros ajapanéar o caminho e encorajar o coracéo
(KOUZES e POSNER, 2003).

Segundo Meneghetti (2008) para que a empresa temsaresultados, funcione bem,
caminhe constantemente para o sucesso é necessilér auténtico, pois a empresa é uma
extensdo do mesmo; se o lider ndo esta bem, cameqmente, a empresa também néo
estara.

De forma pratica para que ocorra autenticacdo ider lutilizam-se a ciéncia

Ontopsicoldgica.
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Segundo Meneghetti (2010), Ontopsicologia tem oetoly de analisar as atividades
psiquicas, é o estudo realizado dos comportamesigsicos, antes mesmo da compreensao
do ser e do comportamento psicoldgico. Esta ciéuitiza instrumentos para o alcance de
seus objetivos. Destaca-se neste trabalho os nmsirios de intervencdo, que sao:
psicoterapia individual e de grupo, consultoria algenticagdo, consultoria empresarial,
imagogia, cinelogia, psicotea, melolistica, rescdenISOMaster. E dentre estes as
consultorias, tanto de autenticacédo, quanto empaésa

A sintese prospectiva da empresa, da gestéo,gfiwioe da administracdo etc., usada
corretamente pela consultoria ontopsicolégicaegpeesentada na figura 4:

Eu esfera do Eu pensante logico voluntario conseient

M.d.d. (monitor de deflexdo)um esteredtipo mecéanico que canaliza percepcoes,

reflexbes e decisbes em um sentido Unico, com ipiox dominantes de carater ideoldgico
moral, sem nenhuma atinéncia a dindmica do negadcio.

Inconsciente o substrato de emocgdes, pulsdes, memdbrias, din@mpsiquicas,
semanticas ambientais e outros, nao registradcepfdaa consciente.

In Sé Em Si (6ntico): nucleo energético pensante que formaliza e esérubur

organico homem individuo.

Corpo-saudesistema compésito do organismo como € entenditiolpgica médica.

Horizonte afetivo rede de referéncias proprietaria do sujeito p@n¢p concerne a
familia, sentimentos, sexo, amizade, moral, valprasarios.

Horizonte dos colaboradoresnanipulo ou primeiro grupo de apoio dirigente-

administrativo que constitui o esquema operativotidigéncia da empresa.
Esfera socialambito de indicagcbes e referéncias de imagemniagdes de fato de
lugar, psicologia territorial, relacdes publicasomexdes com os entes locais.

Poder territorial ou econdmico-politicdugares, pessoas, empresas, grupos de

investimentos de qualquer forma, ndo somente aagquerercial, mensuravel em dinheiro e

preeminéncia contratual.
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_-Ifconsciente|
¥ AT
-~ Ao = .

! horizonte dos
\golaboradores

“.poder territoria) -
ou ecandémico=politico
N A

Figura 4: A sintese prospectiva da emg
(MENEGHETTI, 2008).

O lider se distingue de todos outros pela posse natural da intuicdo. Esta cores
operar a escolha otimal na conjuntura de diversosbfemas ou diversas solucd
A intuicdo da imagens, impressdes, concepgoes, omdbs sistémico!
experienciais, campo semantico etc., ndo é fimas também ndo é imposs
(MENEGHETTI, 2008, p.9.
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A relagdo otimal do lider com os colaboradoresbéamm é fundamental para o sucesso
do negécio. Neste aspecto, quando as coisas comacamoluir bem, o lider deve se
preocupar, além da propria riqueza, também comueza das pessoas que trabalhem com
ele. O lider ndo deve confiar em quem diz ama-las maqueles que sabem trabalhar,
construir (MENEGHETTI, 2008).

Antonio (2011) diz que o lider tende a tratar ssusordinados de forma diferenciada,
estabelecendo diades denominadas de alta qualiiadieadas com os colaboradores mais
proximos e diades de baixa qualidade, caracteszaokainteracdes distantes. As pessoas que
pertencem as diades de alta qualidade com o gestlyem mais confianc¢a, respeito, suporte
emocional, recursos, recompensas e acesso a irgf@ondantro da empresa.

Meneghetti (2009) diz que para que o projeto derlgk formalize sdo necessarias
outras pessoas. Para que isso ocorra com efici@npi&ciso saber delegar. Delegar significa
compartilhar com o outro: autoridade, meios, respbitidade, capacidade, escopo,
realizagcdo, dar algo que legalmente € préprio, atdwe o qual se tem autoridade, dar parte
de si em execucao a outro, para realizar um aspgeaton projeto pessoal. O corpus organico,
operativo do projeto pessoal é constituido por éémentos: fiduciarios legais, fiduciarios
operativos e fiduciario dirigenciais. Devem se imz@las verificagbes constantes que se
referem a dois aspectos: honestidade profissiomaloeréncia da intervencdo conforme os
pressupostos acordados; resultados de realizacamroieto da empresa no tempo
aproximadamente previsto ou em tempo util.

O ato de delegar significa compartilhar com outro:

Autoridade 4. Capacidade
2. Meios 5. Escopo
3. Responsabilidade Réalizacéo

Dar ao outro funcdo e mandato para realizar partendprojeto pessoal.

Os empresarios tém a responsabilidade de uma adwidjue os constringe a
delegar. Ndo se pode fazer tudo sozinho. Colabogadduncionarios, sécios,
profissionais de apoio, operadores, consultorepaednios todos tém relagdo com
um termo em comum: delegacdo. O empresario deegaletma parte do préprio
projeto a outros operadores que sejam unissongeladteresse e ao seu projeto.
Nenhum de nés pode operar sem delegar a outroaliaaggio de um projeto da
empresa (MENEGHETTI, 2009, p.61).
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Os lideres séo pessoas do ambiente onde se emeontess também reformulam esse
ambiente. As liderangas no novo milénio tém quarlcbm os imperativos da globalizagéo,
necessitam trabalhar com varios tipos de relacéesothboracéo, precisam reagir rapido e
tém que continuamente reinventar seus negéciofddd deve ser alguém capaz de inspirar
outros individuos e receber destes os melhorescestoA lideranca atual estd menos baseada
no poder das posi¢cdes, por isso carisma pessdalnax ligacbes e a capacidade possam
estabelecer relacdes fortes, proveitosas e parailiaorpontos de vista concorrentes ou
distantes, sao caracteristicas essenciais. O lftecisa administrar colaboradores,
consumidores, clientes e fornecedores que ndo véegdo alguma para que n&o sejam
levados em conta nas metas pessoais, preferéhoid@mos, considerando-se o valor supremo
do conhecimento deles e o ambiente altamente pdizamo em que vivem e trabalham
(HESSELBEIN et al., 2001).

Espera-se que o verdadeiro lider conduza mudaRgasjue conduza? Por que deve
atrair e desenvolver a capacidade de liderancaodm & organiza¢do. A organizagdo € um
ambiente vivo que constrdi a si mesmo. Os lidénesd papel de conduzir essa construcao.

A lideranca implica vida, sem a qual nada verdadeénte novo pode emergir.
Lideranca associa-se a inspiragdo que deriva davrpalatina“inspirare”, que significa
soprar a vida! Lideranga € trazer energia para.dtiade existe esta energia as pessoas sao
mais engajadas, realizadas e produtivas; s&o nas.\Ao iniciar e sustentar uma mudanca
significativa os lideres operam mais como jardogeilo que como operadores de maquinas
pesadas (HESSELBEIN et al., 2001).

E importante citar atitudes de grandes lideres, gae possamos compreender melhor

guem € o lider:

LIDERES ATITUDES

JACK WELCH - (GE) - sentimento de pequena empregacé importa
(personificar a lideranca), paixdo e personalidade,
obedeca as ordens, uma iniciativa de qualidadetrangs
e contar, encorajar e motivar, mente da comunicagao
executivo incisivo, cenouras e bastbes (conveisscdr]

sobre expectativas e desempenho), qualificacaoupaag

=

base ampla, decisivo, gente de talento, um prémia|p
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as pessoas, 0 quanto poder (pessoas que possue
enorme energia pessoal, a capacidade de motiv

m uma

ar e

energizar 0s outros), aprendendo sobre e com o0s

colaboradores.

STEVE BALLMER

- p6s-visionario, realizando o potencial, um novdigo

(Microsoft) de conduta, equilibrando processo e criatividad& ||
pelo poder, remodelando a empresa, estabelecertds [me
tangiveis, um rosto amigavel.

GEORGE DAVID —|- equilibrando contradicbes, humildade, fazendo o

(UTC) modelo conglomerado funcionar, protegendo a inavaca

enquanto corta custos, prepare-se para mudanc;as no

mercado, realidades da economia global, compromisso

com os colaboradores, olhe para o Japéo, agiliZ

colocacao no mercado.

ar e

ALAN G. LAFLEY
(P&G)

- incentivar constantemente o talento, o habitontpido

consumidor, o estilo importa, restaurando e imagem

P&G, faca apenas o que vocé faz melhor, mudando
o tempo e mantendo os pés no chao, vivend
respirando seu objetivo, faca as perguntas cdithes,

como técnico, mantendo a cultura como um ativo.

com

0O €

CARLOS

(Nissan)

GLOSN

-um astro, desempenho esta sempre em jogo, plaiogj
executando e foco, velocidade maxima, mantend

remodelacédo na potencia maxima, saber quando ced

an

o e

er.

NORMAN ADAMI
(Miller)

- uma paixao pelo produto, um local de encontroa
mudanga cultural, como enfrentar

participacdo da garganta, pensando localmente.

um crocodi

Um

0,

DICK PARSON - (AOL
Time Worner)

- reconstruir a credibilidade, nenhuma cirurgiaiaald

sobreviver é vencer, cedendo a pressédo, inspi

confianca, autoconsciéncia, indispensavel, lealdade

auto interesse, navegando em meio ao tum

re a

ulto,

enfrentando desafios, reduzindo a divida, perce@gao

realidade.

JAMIE HOUGHTON

-enfrentando  um  desastre, vamos nseguir,
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(Corning) investimentos pesados, formando um socessm

chamado para o servi¢o publico, um sucessor eslood]
dedo, executivos, arrumem a bagunca que fizeram,

triagem corporativa, figue atento a demanda do adlerc

ANDY STERN - (Servic|-guerra revolucionaria, um senso de urgéncia, d€ramon
Employees Internatio uma nova missdo, mudar 0 jeito como VOCé opera,
Union) construir sua base, o percentual de trabalhadores

sindicalizados é crucial, estilo de lideranca, samgim.

(BUSSINESS WEEK, 2007).

Figura 5: Quadro grandes lideres e suas atitudes.

Bons lideres procuram a auto lideranca de seusrdsr A busca da lideranca €,
inicialmente, uma busca interior, para adquirir @anfeecimento de si mesmo. Com o
autodesenvolvimento, surge a confianca que € r@tesgara se chegar a lideranca. A
autoconfianca é, na verdade, a consciéncia e garem suas habilidades. No entanto, a
organizacao representa o papel mais importante, mativacdo na busca da reconstru¢ao da
autonomia. Desenvolvendo uma atividade que venladcaace das expectativas, ja existentes
no potencial de cada um, assim fornecendo o segtid@stas pessoas procuram no trabalho.

E, como néo poderia deixar de ser, a preocupagaaespeito a maneira de agir, que
facilite comandar a si mesmo e aos outros com sacésto corresponde a uma espécie de
desejo presente no interior de cada um de nésarRortdeixar-se comandar por alguém ou
comandar alguém, é algo natural (BERGAMINI, 2009).

Lideranca séo as atividades de uma pessoa quatédirgindo as atividades de um
grupo em direcdo ao mesmo objetivo (HEMPHIL e COONS7).

Hollander (1978) considera que lideranca ndo segmas o papel do lider, mas ela
também requer esforco e cooperagdo da parte dasqussoas. A lideranca, diz respeito a
um relacionamento de influéncia feita em dois sksti Ela também se orienta de objetivos
multiplos, tais como aqueles de uma equipe, orggéiz e sociedade, num sentido mais
amplo. Embora seja o lider que toma iniciativa,iméio as acdes, ele precisa que seus
seguidores sejam sensiveis a essas ac¢des, levandonéa as ideias e programas sugeridos
por ele.

Um lider que da o exemplo tem em seu coracdo andet;do de desenvolver ao

maximo o potencial daqueles que estdo ao seu (EEUDART, 2000).
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O lider deve saber interagir com individuos quénaem escopos distintos. A gestao
abrange ambientes multiculturais, o que exige igéatia cultural. A inteligéncia cultural
envolve caracteristicas pessoais, inatas ou delsate® destaca-se: a integridade (entender,
de forma honesta, a si préprio e ao seu sisternaldees), a abertura (ser humilde, mostrando
respeito frente as diferencas, e estar dispostorender com os outros) e a determinacao
(coragem e capacidade de permitir em condi¢cdesavacaveis) (SARFATI, 2001).
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4 METODOLOGIA

Para que haja melhor entendimento de como foizes#di esta pesquisa, dividiu-se este
capitulo em cinco pontos: 4.1 Tipo de pesquisa;3bjetivos; 4.3 Sujeitos de pesquisa; 4.4

Instrumento de coleta de informacdes e 4.5 Andiismformacdes.

4.1TIPO DE PESQUISA

A pesquisa que foi realizada esta classificada paquisa qualitativa, exploratoria,
documental e pesquisa-acdo. Qualitativa, pois dedugé qualitativos sao ditos das ciéncias
humanas, que pesquisam, explicitam, analisam, feném (visiveis ou ocultos). Esses
fendbmenos, ndo sédo passiveis de serem medidoscfemga, uma representacdo, um estilo
pessoal de relagdo com o outro, uma estratégia daceroblema, um procedimento de
decisdo), eles possuem as caracteristicas espscifios “fatos humanos” (HOLANDA,
2006).

Esta pesquisa € exploratéria, pois ha um propdsitee familiarizar com o problema,
com vistas a torna-lo mais explicito ou a constnipitese. O planejamento da pesquisa tende
a ser bastante flexivel, pois interessa consideranais variados aspectos relativos ao fato ou
fendbmeno estudado. Documental, pois foram invedigiadocumentos com o objetivo de
comparar e descrever usos e costumes, diferemgaigncias e outras caracteristicas. Essas
bases documentais permitem estudos tanto do peesenio do passado, com a pesquisa
histérica. E também uma pesquisa-acéo, pois € batace realizada em estreita associacio
com uma acdo ou ainda, com a resolucdo de um pmableoletivo, onde todos os
pesquisadores e colaboradores da pesquisa estavidos de modo cooperativo e
participativo (GIL, 2010).

4.20BJETIVOS

- Objetivo geral

Explicitar e formalizar a cultura organizacionalfiam de elaborar um manual e video de

relagao entre colaboradores e empresa.
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- Objetivos especificos

- Explicitar a cultura organizacional da empresafaone a visdo do lider, promovendo a

integracéo dos colaboradores;

- Elaborar um manual e video de integracdo aoserddores, que expresse os valores,
normas (regras), deveres, direitos, ritos e dedeswvas atividades funcionais do setor de
producao e vendas;

- Contribuir para formalizar o conhecimento tacam explicito, assim otimizando as

atividades profissionais e contribuindo para o antmda produtividade.

4.3SUJEITOS DE PESQUISA

O trabalho foi realizado na empresa Originale blaisA empresa é composta pela
fabrica no Recanto Maestro, distrito de RestinggaSERS e em trés pontos de vendas:
Curitiba - PR, Sao Paulo - SP e Porto Alegre — RS.

Em um primeiro momento realizei o estudo e analiee dois documentos: o
desenvolvido pelo Servigco Brasileiro de Apoio asidie Pequenas Empresas (SEBRAE) e o
desenvolvido por Pozzobon (2011). O primeiro statle um documento construido pelo
SEBRAE durante este ano, denominado Manual da &Gegt@ndo visitou a empresa. O
segundo diz respeito a um estudo realizado no ar20dil que resultou em um manual de
descricéo dos processos de producéo dos tapetes.

Em segundo lugar acompanhei os processos do detg@roducdo e vendas da
organizacdo. Esse acompanhamento ocorreu atrawdsea/acio — participante.

A partir das observactes foram descritas as fund@eetor de producédo e vendas com
suas devidas atividades. Considerando-se que pafmica realizacdo de um manual e video
de integracdo para novos colaboradores, contendge@dintes informagdes: historico da
empresa, unidades de negocio (loja), missdo, vie&gpcio, valores, administracdo de
pessoal e beneficios (contrato de trabalho, poititatifrequéncia, pagamento de salérios,
FGTS, 13° salério, férias, licenca maternidade terp@ade, salario familia, alimentagéo,
prémio frequéncia, documentacdo, material de tnabalsigilo, faltas e atrasos e
estacionamento); servicos de seguranca e saudeacicogl (EPIs, preserve sua saude,
apresentacao pessoal e relacionamento); orienteecdomo desempenhar sua funcdo no setor

da producdo e vendas, e prémio produtividade, dasea meritocracia. Destaca-se que 0
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prémio produtividade foi desenvolvido pela pesqinsa, juntamente com a gestora, pois,
ainda nédo estava instituido na organizacao.

Apos a realizacao das duas etapas citadas anternipa terceira consistiu em analise
dos dois documentos que deram o ponto de partidag@laboracdo da estrutura Unica e
desenvolvimento da proposta do manual de integrde&mbém foi considerado o resultado
das observacdes que realizei e principalmente destacdes emanadas do pensamento da
diretora da empresa. Desta forma, mantive contafguénte em reunides com a Diretoria
durante o processo de elaboracdo a fim de alinharapenas os tépicos que compde o

manual, mas, sobretudo o seu conteldo.

4.4INSTRUMENTO DE COLETA DE INFORMACOES

Durante 60 (sessenta) dias a pesquisadora acomparth processos do setor de
producdo e vendas da organizacdo. Esse acompartbaooemnreu através da observacao —

participante.

4.5ANALISE DAS INFORMACOES

Foram descritas as funcdes do setor de produc&endas com suas devidas
atividades. Considerando-se que o escopo foi &agab de um manual e video de integracao
para 0s novos colaboradores, contendo as seguinfasnacdes: histérico da empresa,
unidades de negécio (lojas), misséo, visdo, negdabores, administracdo de pessoal e
beneficios (contrato de trabalho, ponto digitaffiréncia, pagamento de salarios, FGTS, 13°
salario, férias, licenca maternidade e paternidaddéario familia, alimentacdo, prémio
frequéncia, documentacao, material de trabalhdlosifaltas e atrasos e estacionamento);
servicos de seguranca e saude ocupacional (EREerpge sua saude, apresentacdo pessoal e
relacionamento); orientacdo de como desempenhdusgao no setor da producéo e vendas,

e prémio produtividade, baseado na meritocracia.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este trabalho teve como seus resultados a elalmo@dedum manual e video de
integracdo aos colaboradores da empresa Originaisoll a seguir podemos verificar as

informacdes que compdem o manual e o roteiro deovid

Manual de Integracao da Originale Maison:

“Além da estética, a sustentabilidade das pessoas.”

A partir de agora vocé comeca a escrever sua iaistarOriginale Maison. Estamos
muitos felizes por contarmos com sua participagamessa equipe.

Vocé vai participar da dinamica de integracdo pawahecer essa empresa, sua
cultura, sua politica e, como nos organizamos @gaea/océ, colaborador, sinta-se acolhido ao
desenvolver seu trabalho.

Nesse manual, vocé ira encontrar as seguintesmafgies: nossa histéria; missao;
Visdo; nosso nhegocio; nossos valores; pagamentoefibios; nossas responsabilidades;

normas de trabalho e orientagbes de como desemparhéuncao.

NOSSA HISTORIA

A ORIGINALE MAISON iniciou suas atividades em 03 fevereiro de 2000 em
Curitiba na casa da empresaria e em seguida eneguepo escritério alugado, importando e
comercializando produtos no segmento de carpetes.

No ano de 2002, abriu a primeira loja ainda em tarj jA com a necessidade de
anexar um atelié, onde eram produzidos tapeteseddmdos de modo artesanal com
acabamentos primorosos possibilitando um aumensoi@@roducao.

Obtendo sucesso e expandindo novas ideias, addbritundada, em 25 de Outubro de 2007,
no Recanto Maestro, distrito de Restinga Séca-RS.

Iniciou suas atividades com 3 colaboradores e ke conta com uma equipe de
aproximadamente 40 que trabalham na fabrica e enidades de vendas.

Pontos de venda: Curitiba, Sdo Paulo e Porto Alegre

O trabalho que fazemos com tanto carinho é vendidoas lojas em Curitiba, Sao

Paulo e Porto Alegre...e embelezam as casas de nssdientes em todo o mundo.
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INSTITUCIONAL

MISSAO

“Fazer produtos com design superior, diferenciagessonalizados e artesanais para

atender as expectativas dos clientes.”
VISAO
“Ser a melhor empresa de tapetes e carpetes ida g e sudeste do pais.”
NEGOCIO
“Solugdo em conforto e estética para residéncampresas.”
VALORES
SATISFACAO DOS CLIENTES como razdo de nossa exitén
Fornecer produtos com DESIGN SUPERIOR como difeaenc
LIDERANCA em nosso mercado de atuacéao.
Desenvolvimento de TALENTOS HUMANOS, estimulandsfomas
empreendedoras, valorizando desempenhos superiores.
GESTAO permanentemente voltada para exceléncia.
Respeito ao SER HUMANO e a preservacao do MEIO ABNBIE.
ADMINISTRA(;AO DE PESSOAL E BENEFICIOS

Contrato de Trabalho

Primeiramente se faz um contrato de experiéncidudacédo de 90 dias, podendo ser
um de 30 dias e apds renova-se para mais 60 dids. @#ssina-se a carteira de trabalho.

Ponto Digital/Frequéncia
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O ponto digital é obrigatério, pessoal e intrarigdr Cada colaborador, ao ser
contratado efetivamente, é registrado no sistemtéop€ada dia ao entrar e sair da empresa,
devemos registrar o ponto.

Caso o aparelho néo identifique a sua digital araade vocé nao estar ali no horario

deve-se imediatamente avisar o setor de Recursosuhhs.

Pagamento de Salarios

O pagamento é creditado em uma conta salario noobda escolha da empresa,

realizado uma Unica vez no més, sempre até o bRibde cada més.

FGTS

A empresa deposita mensalmente um valor equivaed¥% dos vencimentos mensais
do FGTS em uma conta vinculada na Caixa Economederal. O saldo é corrigido

mensalmente e vocé podera utiliza-lo conforme lagi® especifica.

13° Saléario

O 13° salario é um salario concedido anualmente cadasboradores, por seus
empregadores.
O 13° salério é pago aos colaboradores e 2 parcela
- 1@ parcela até dia 30/11
- 22 parcela até dia 20/12

Férias

A cada periodo de 12 meses de trabalho na emmas@aadquire o direito a 30 dias
de férias. Por lei, no pagamento das férias o ocdalor tem acréscimo de 1/3 do seu salario.
Faltas nao justificadas podem reduzir os seus dbBafrias conforme segue
abaixo:
Até 05 faltas - n&o se desconta dias de férias.
06 a 14 faltas - correspondem a férias com durded! dias.

15 a 23 faltas - correspondem a férias com durdedk3 dias.
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24 a 32 faltas - correspondem a férias com durded® dias.

Acima de 32 faltas - perde o direito de férias.

Licenca Maternidade e Paternidade

A colaboradora gestante tera direito a uma liceteca20 dias. J& o colaborador, teréa
direito a 5 dias de licenca paternidade, contadust® do nascimento.
Durante este periodo receberdo seus salarios argegicom os descontos normais da

folha de pagamento.

Salario Familia

O salario familia € um adicional concedido ao cotador com filhos até 14 anos de

idade, sendo as condi¢Oes estabelecidas pelo INSS.

Alimentacao

A empresa oferece almoco e lanches, sem custoslalocador. A fabrica mantém
um belo refeitério, onde se pode desfrutar de ulimentacdo balanceada com cardapios

especialmente elaborados.

Prémio Frequéncia

E um prémio da empresa para todo o colaboradomgoetiver registro de faltas,
atrasos, atestados ou esqueca-se de registrantsadaeou saida no ponto digital, durante o
més.

O prémio € incluso em sua folha de pagamento camiitacéo, sofrendo os devidos

descontos juntamente ao seu salario.

Documentacao
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Para seu proprio beneficio, comunique ao Departeimda Recursos Humanos,
qualquer alteracdo de dados pessoais e profissjamno mudanca de endereco, estado civil,
nascimento de filhos e cursos realizados. Mantetlizada sua Carteira de Trabalho, pois
ela reflete sua vida profissional e pode ser utijualquer momento. Promoc¢des e outros

eventos de sua vida na empresa devem ser registrado

Material de trabalho

O uso indevido e desnecessario de material imphcaumento de custos. Isso ndo é
bom, nem para vocé, nem para a empresa. Portardoyrp utilizar adequadamente e
racionalmente todos os materiais, ferramentas,@ggos e suprimentos.

Cuide bem de tudo o que a empresa lhe confiar, comaquina, ferramentas,
computadores, moéveis, armarios, telefones e metefiaione a area responsavel sempre que
notar algum defeito nos equipamentos, instrumentosnstalacées. Seu cuidado ajuda a
manter nossos equipamentos em dia. Nao é permisdéda de qualquer tipo de equipamento

ou material com os colaboradores da Originale Mraisem autorizacao prévia.

Sigilo

As informacfes geradas dentro da Originale Maisandge propriedade da empresa e
nao devem ser divulgadas fora do grupo sem dewti@rizacdo. Todos os colaboradores,
incluindo fornecedores e servigos terceirizadosrdpresa, tém obrigacdo de resguarda-las.

As informagbes classificadas, conforme abaixo,edevser restritas aos
colaboradores que efetivamente tenham necessiéactntiecé-las:

- Confidencial: sdo aquelas informacfes cuja datdg ndo autorizada a terceiros
possa causar danos ou prejuizos aos interessagiwai@ Maison.

- Pessoal: contém informacdes de natureza sersikesdpeito dos colaboradores ou

referente as politicas de administracdo de Recitspsnos.

Faltas e Atrasos
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Faltas nado justificadas além de trazerem prejuamssalario sao descontadas do
periodo de férias, 13° salario e bonificagéo viadala prémio frequéncia.
Precisando faltar, procure avisar seu superioecggadamente. Nao sendo
possivel, avise-o tdo logo possa. As faltas motisgubr doenca devem ser comprovadas por

meio de Atestado Médico.

Estacionamento

Os veiculos (carros, motos, bicicletas), no estaciento da empresa nao tém
cobertura de seguro. Portanto, a seguranca dososesmsponsabilidade dos proprietarios.

SERVICOS DE SEGURANCA E SAUDE OCUPACIONAL

Equipamento de Protecé&o Individual — EPI

A empresa fornece Equipamento de Protecédo Indivielwauso do mesmo € aspecto
fundamental para garantir a integridade fisicaode®g. Assim, se sua fungdo exigir o uso de
equipamentos de seguranca, use-os, porque a &dali@ oferecer-lhe seguranca e a

preservacdo de sua saude.

Para evitar riscos de acidentes deve-se:
- Usar EPI de forma correta;
- Se trabalhar em maquinas, nao use roupas longas;
- Os cabelos compridos devem ser mantidos bemgreso
- N&o tire a concentracdo do seu colega;
- Nao corra, “ANDE”".

Preserve sua Saude

E proibido fumar nas dependéncias da empresa, bam mgerir bebidas alcoolicas
no horario de trabalho.

Apresentacéo Pessoal
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A imagem do colaborador reflete a imagem da empeegae-versa. E fundamental

gue vocé a preserve, usando o uniforme, cuidandoaeaparéncia e higiene pessoal.

Uniforme
- Setor de producédo: camiseta e jaqueta da emmadga,jeans e ténis;

- Setor de escritorio: camisa branca e calga preta.
Relacionamento

Um ambiente de trabalho saudavel ndo trata apbnaadde, mas das relacbes
gue se mantém, tanto na empresa quanto fora dela.

Deve-se tratar o proximo, seja ele colega ouans#, com respeito e cortesia
para a manutencédo do bom relacionamento entre @diaies, Fornecedores e Clientes.

Quando algum desentendimento surgir, o colabordeéee, primeiramente,

tentar solucionar. Caso nao consiga, deve comuaisau superior imediatamente.
ORIENTAGOES DE COMO DESEMPENHAR SUA FUNGCAO

PRODUCAO
PROCESSO DE FABRICACAO DE TAPETES

1 — Recebimento do pedido (setor escritorio)

. Analisar se a data de entrega esta dentro do pratipulado

(minimo 30 dias);

. Verificar se as medidas do desenho estao corretas;
. Observar se as cores solicitadas estdo corretas;
. Repassar o pedido para producéo.

2 — Corte da tela
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. Verificar a cor e o tamanho do tapete:

1.1 Cores claras, cortar tela branca;

1.2 Cores de tons escuros, cortar tela cinza;

1.3 Cor preta, cortar tela preta.

. Para cada metro de comprimento deixar 10 cm de rloneemais 10 cm para
entrada da maquina. Exemplo: Se o tapete tivert®oside comprimento deixar ele com 2,30
metros, onde 20 cm s&o de aumento devido a metragéhtm sao de entrada da maquina;

. Se o tapete tiver algum desenho ou detalhe, este s tracado na tela com

suas respectivas medidas;

. Enrolar a tela do modo que fique no sentido deadatda maquina;

. Passar a tela para o setor das maquinas juntaigmedalo.

3 - Maquina

. Estudar o pedido em relacdo ao tamanho, alturaes do tapete;

. Carregar os suportes com os fios nas cores desgjada

. Verificar se a quantidade de pontos por polegatdacesreta;

. Observar se a maquina esta deixando alguma falldef®ito no teste, logo

este deve ser arrumado, para que o tapete saiagiama sem nenhum defeito;
. Ficar atento para que o tapete saia ha medida, @atde ndo venha a faltar e

nem a sobrar, para que nao ocorra desperdicio tiaprima.

4 — Esquadro

. Tirar o esquadro no tablado, deixando com suasecésps medidas
solicitados;

. Fixar o tapete no tablado dentro do esquadro, deéongue o tapete fique

tensionado, para que nao venha sofrer alteracossi@fiorma original;
. Demarcar as linhas, limite de suas estruturascadela com o pedido;
. Depois de tudo isso, retirar do tablado e passar @@réximo setor, para que

possa dar continuidade ao processo.
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5 — Desenho

. Fixar o tapete no painel em seu esquadro;

. Projetar o desenho, de forma que esteja dentronuedidas que foram
estipuladas;

. Depois que 0 desenho estiver corretamente projetadoece a desenhar, com

caneta especial, de forma centralizada e com reapdiade para que o desenho fique tal e

igual ao pedido (usar caneta com cor que nao vewichar o tapete).

6 — Retirar pontos do desenho

. Antes de comecar compare o desenho do tapete ctmpedido para que nao
sejam diferentes e fique perfeito;

. Retirar somente onde necessario, mantendo os tragiveis, pois sdo 0s

limites do desenho.

7 — Bordado do desenho

. Prepara-se a maquina bordadeira com o numero dleagguecessarias e a cor
do desenho;

. Regular a maquina na altura determinada pelo pg@8onm, 10 mm ou 17
mm);

. Bordar com atencao e responsabilidade, para qesento fique dentro de seu
contorno.

8 — Bordado da barra

. Prepara-se a maquina bordadeira com 6 agulhag, @bura de acordo com o
tapete;

. Borda-se o tapete passando com a 32 agulha pordeisninhas que marcam o

limite de suas estruturas;
. Esta borda é feita sobre os fios que ja estdopatdasao para dar mais volume

e nao aparecer a tela na barra virada.
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9 - Primeira Revisao

. Em primeiro lugar, deve-se identificar os problemesrridos no tapete;

. Depois de identificados, devem ser analisados qusispos de problemas,
para que ocorra a correcdo de uma forma eficaz;

. Demarcar com uma caneta especial, indicando aostks @roblemas se
encontram, para tornar mais agil o processo dauestao do tapete;

. Inicialmente analisa-se o tapete pelo seu ladoatdd, onde serdo observados
seus defeitos mais visiveis;

. Depois se deve avaliar o lado verso, onde se pedesxatamente qual o
problema ocorrido, assim estuda-se qual a mellmordale fazer a restauragao;

. No momento da colocacdo de pontos, € de extremariémeia que tenhamos
muita atencdo em relacdo a distancia dos pontosieacoloca-los e a cor exata do fio. E

importante verificar qual o lote utilizado na carg@o do tapete, pois se deve manter o

mesmo lote;
. Por ultimo, revisar para que se tenha certeza gda foi esquecido.
10 — Latex

Tirar o esquadro do tapete dentro das medidasu&sdgs;

Fixar o tapete no tablado dentro de seu esquadro;

Cortar e costurar a frisilina, para que figue moaaho do tapete;

Colocar o latex e espalha-lo com um rodo;

. Fixar a frisilina sobre o latex, passando um ralavemente para garantir que
figue bem fixa no tapete, e que ndo venha a ocbalbas entre ambos;

. Deixar o tapete fixado no tablado até que o lastgj@& seco, para que ndo haja

encolhimento em seu tamanho.



45

11 — Barra virada

. Retirar o tapete do tablado;

. Recorta-lo dentro de suas medidas, deixando 5 graigsem cada um de seus
sentidos (largura e comprimento) para que se pbsidrar a barra;

. Demarque o limite da barra e retire 0 excessoidiirfa, para que seja feita a
aplicacao de cola;

. Assim que a cola estiver no ponto de contato,aioarra;

. Depois de toda barra do tapete virada, bata-a sonmartelo para que fique
bem fechada;

. Por ultimo, passe a maquina de tosar para tiracesso dos fios da parte de

baixo da barra.

12 — Segunda revisao

. Passar a maquina de tosar e separar 0s excesBos ihelusos na 12 revisao.
Se necessario, tesoure para que figue parelhara dibs fios ja existentes;
. Se o tapete for desenhado e com mais de uma alewe;se esculpir para que

a diferenca de alturas fique nitida e venha a daraoabamento diferenciado em relagédo a

estética;

. Separe e tesoure a barra dentro de sua altura;limit

. Aspire ao tapete para garantir que nao venha ariiea um excesso de fio
mais alto.

13 — Embalagem

. Limpe e aspire o tapete na sua parte superioeeaonf

. Ao limpar, verifique se ndo ha algum problema esiglaoe

. Se estiver tudo ok, enrole-o em um tubete paranoevenha a se amassar no
transporte;

. Por fim, envolva-o em um plastico bolha e apos ue devida embalagem,

para que chegue a casa do cliente com a mesmdap&ljue saiu da fabrica.
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VENDAS

. Dar suporte e entender as necessidades dos cliefegescer um atendimento
personalizado, especializado e profissional. Peauxiliar o cliente, mostrando que ele esta
prestes a adquirir um produto exclusivo. Lembrel@emportancia de prestar suporte pos-
venda.

. Visitar arquitetos com o intuito de fazer novascpams. Fazer com que

venham a loja e conhe¢gam nossos produtos.

O slogan desta empresa, “Além da estética, a sustailidade das pessoas tem

muito significado para nos.”

Para Originale Maison o que significa:
. Estética —€é percepcéo, é classificar cada tapete como unsadabarte Unica,
personalizada. Algo que faga o cliente sentir fsaif® em té-lo no seu ambiente, seja sua sala

de trabalho, seja sua casa. Uma peca que facida@ata pessoa que a adquiriu.

. Sustentabilidade das pessoas a sustentabilidade do nosso crescimento
depende nédo soO da perfeigcdo técnica, beleza e titimgade dos produtos que oferecemos,
mas também do investimento em nosso corpo de calddwes. Por isso, além de nos
especializarmos no refinado processo de fabricad@otapetes que combina técnicas
artesanais e industriais, nossos jovens colabaadganham incentivo financeiro para cursar
uma das trés graduacdes da Antonio Meneghetti dfaadel(AMF). “NGs, Originale Maison
costumamos abrir nossas portas para dar oportunidgdvens que estdo ingressando no
mercado de trabalho e queiram evoluir, cresceaataltinar por vontade e opc¢éo prépria”.

Nossa jovem empresa ja conquistou muitas coisas, snacredita que o sonho nao
para por ai....

Por isso, temos novidades...

A partir do ano de 2013 construiremos uma novac#dde trabalho, na qual o0 mérito
sera o critério. Para isso, o desempenho de cadalaotador sera medido pofm

Temos uma meta desafiadora, mas que, certamendealsancada antes mesmo do
gue possamos imaginar, isso porque quando varesoae validas, inteligentes e capazes

unem-se por um objetivo comum este torna-se refdida
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Eis a nossa meta:

. 1000 nf/més, o que equivale a 40°/pessoa/més, ou seja, Z/pessoa/dia.
Vocé que faz parte dessa equipe e realiza sedhoabam tanto empenho e dedicacédo, deve
trazer sugestdes para que possamos atingir nosga me

Se a empresa cresce, Vocé cresce também. Havera beneficios:

. Implantacdo do PLR (Participacdo nos Lucros e Rados) sera concedida a
todos os colaboradores, a partir do alcance da estdhelecida.

. A cada més o colaborador que alcancar sua metadndl acumulara milhas

para uma viagem nas suas férias.

Seja bem vindo!

Originale Maison tapetes criados com arte e reguiara um publico exigente. O
processo artesanal, aliado ao trabalho de excslgmgfissionais, conferem aos tapetes
Originale Maison alto padrdo de acabamento, emc@@mg exclusivas e de qualidade
inigualavel. Na sua atividade vocé desenvolverdaagiras obras de arte.

Noés construimos a Originale e a Originale nos consi.

Vamos escrever essa historia de sucesso!
Roteiro do video de integracdo da Originale Maison:
Apresentacao da Fabrica para um colaborador novo.

Entra com slogan da empresa:
“Além da estética, a sustentabilidade das pessoas.”

1-Apresentacao
A ORIGINALE MAISON iniciou suas atividades em 03 tkvereiro de 2000 em
Curitiba na casa da empresaria e em seguida eneguepo escritério alugado, importando e

comercializando produtos no segmento de carpetes.

No ano de 2002, abriu a primeira loja ainda em tarj jA com a necessidade de
anexar um atelié, onde eram produzidos tapeteseddmdos de modo artesanal com
acabamentos primorosos possibilitando um aumenso@@roducao.

Obtendo sucesso e expandindo novas ideias, addbrifundada, em 25 de Outubro

de 2007, no Recanto Maestro, distrito de Restirtga-RS.
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Iniciou suas atividades com 3 colaboradores e ratrale conta com uma equipe de
aproximadamente 40 que trabalham na fabrica e enidades de vendas.

Pontos de venda: Curitiba, S&o Paulo e Porto Alegre

2-Missao

“Fazer produtos com design superior, diferenciagessonalizados e artesanais para

atender as expectativas dos clientes.”

3-Visao

“Ser a melhor empresa de tapetes e carpetes @@ ®gie sudeste do pais.”

4-Negocio

“Solucdo em conforto e estética para residéncampresas.”

5-Valores
SATISFACAO DOS CLIENTES como razdo de nossa existén
Fornecer produtos com DESIGN SUPERIOR como difeagsc

LIDERANCA em nosso mercado de atuagao.

Desenvolvimento de  TALENTOS HUMANOS, estimulando stowas
empreendedoras, valorizando desempenhos superiores.

GESTAO permanentemente voltada para exceléncia.

Respeito ao SER HUMANO e a preservacdo do MEIO ABNBIE.

6-Processo fabricacao

1- Corte da tela — base do tapete.

2- Maquina — é a confeccédo do tapete, colocacao desé tela.

3- Esquadro — definicdo do tamanho.

4- Desenho — projecao da arte no tapete, com basedidopdo cliente.

5- Tirar pontos do desenho — demarcacéo do desenho.

6- Bordado do desenho — caracterizacao do desenho.

7- Bordado da barra — reforga na estrutura limiteagete.

8- Primeira revisdo — correcao de defeitos na conteegégeral.

- Latex — produto utilizado para fortalecer a basdagete (ndo soltar os fios e

para dar mais consisténcia).
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10- Barra virada — acabamento da borda.
11- Segunda reviséo - acabamento final, nivelamentdio®es

7-Venda
Dar suporte e entender as necessidades dos cliesfesgcer um atendimento

personalizado, especializado e profissional. Pmaukiliar o cliente, mostrando que ele esta
prestes a adquirir um produto exclusivo. Lembrel@emportancia de prestar suporte pos-

venda.
Visitar arquitetos com o intuito de fazer novascpaas. Fazer com que venham a loja

e conhegam nossos produtos.

8-Sustentabilidade das pessoas

A sustentabilidade do nossocrescimento dependsdda perfeicdo técnica, beleza e
competitividade dos produtos que oferecemos, mmabdm do investimento em nosso corpo
de colaboradores. Por isso, além de nos especmbzano refinado processo de fabricacao de
tapetes que combina técnicas artesanais e indsistn@ssos jovens colaboradores ganham
incentivo financeiro para cursar uma das trés gredles da AntonioMeneghetti Faculdade
(AMF). “No6s, Originale Maison costumamos abrir ressgortas para dar oportunidade a
jovens que estao ingressando no mercado de trabatfugiram evoluir, crescer e trabalhar

por vontade e opc¢ao propria”.

Fechamento:
NGs construimos a Originale e a Originale nos ¢onst

Vamos escrever essa historia de sucesso!
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho trata-se da elaboracdo de um mantdee de integracdo para 0os novos
colaboradores da empresa Originale Maison, contasdeeguintes informacgdes: histérico da
empresa, unidades de negocio (loja), missdo, vie&gpcio, valores, administracdo de
pessoal e beneficios (contrato de trabalho, poititatiffrequéncia, pagamento de salérios,
FGTS, 13° salério, férias, licenca maternidade terpaade, salario familia, alimentacéo,
prémio frequéncia, documentacdo, material de tnabalsigilo, faltas e atrasos e
estacionamento); servicos de seguranca e saudeacicogl (EPIs, preserve sua saulde,
apresentacao pessoal e relacionamento); orienteecdomo desempenhar sua funcdo no setor
da producdo e vendas, e prémio produtividade, dasea meritocracia. Destaca-se que 0
prémio produtividade foi desenvolvido pela pesqinsa, juntamente com a gestora, pois,
ainda nao estava instituido na organizacao.

Primeiramente realizei o estudo e analise de dowurmdentos: o desenvolvido pelo
Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas iesgs (SEBRAE) e o desenvolvido por
Pozzobon (2011). O primeiro se trata de um documeanstruido pelo SEBRAE durante
este ano, denominado Manual da Gestao, quandowiempresa. O segundo diz respeito a
um estudo realizado no ano de 2011 que resultourermanual de descricdo dos processos
de producéo dos tapetes.

Em segundo lugar acompanhei os processos do detg@roducdo e vendas da
organizacdo. Esse acompanhamento ocorreu atravisei/acdo — participante.

A pesquisa esta classificada em: pesquisa quwditaéxploratéria, documental e
pesquisa-acdo. Qualitativa, pois os métodos qtiatitasdo ditos das ciéncias humanas, que
pesquisam, explicitam, analisam, fenbmenos (visivei ocultos). Exploratéria, pois ha um
propésito de se familiarizar com o problema, comstag a tornd-lo mais explicito ou a
construir hipétese. Documental, pois foram invest@s documentos com o objetivo de
comparar e descrever usos e costumes, difereega&ricias e outras caracteristicas.

Os objetivos da pesquisa foram:
- Explicitar a cultura organizacional da empresafarme a visdo do lider, promovendo a
integracéo dos colaboradores.
- Elaborar um manual e video de integracdo aosbordores, que expresse os valores,
normas (regras), deveres, direitos, ritos e conserumlver as atividades funcionais do setor
de producéo e vendas;
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- Contribuir para formalizar o conhecimento tacam explicito, assim otimizando as
atividades profissionais e contribuindo para o antmda produtividade.

Para que houvesse alcance dos objetivos da pasgesalizei estudos e reuniées com a
diretora da empresa para que me mostrasse qualasastia visdo perante 0s assuntos que
informei no manual. Elaborei o manual e video degracdo aos colaboradores com sucesso,
deixando explicito todas as informacdes que citiréormente.

Pude concluir que é de extrema importancia coinsér formalizar um manual de
integracdo da empresa, pois assim que houver urn polaborador, este receberd as
informacdes iguais e da mesma forma que todosrartegs da empresa ja receberam. O video
também é importante, pois ele apresenta e expl@aimente o que a empresa realiza, com o
objetivo de acolher e cativar o novo colaboradarapgue comece suas atividades com
vontade de contribuir com o projeto maravilhoso g@enpresa possui.

Ao realizar este estudo tive a certeza que saixapada pelos assuntos que envolvem
pessoas, para realizar esta pesquisa pensei emmersenti ao entrar na empresa, pois hao
sabia nada além do nome e como teria economizatmote contribuido logo com o projeto
da empresa se soubesse as informacdes que hoj@emng manual e video. Gostaria de
continuar e seguir com este assunto “pessoas’, estodos de como manter eu € meus
colegas motivados em suas atividades, pois iste podrrer e me preocupo com o bem estar

das pessoas.
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