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RESUMO

O intuito deste artigo é abordar a importancia do engajamento e integracao dentro de
uma empresa, a partir de ferramentas que viabilizem a construgédo e manutencgéo de
um grupo de funcionarios alinhado aos valores da organizac&o. Para isso, foi feito o
diagnostico do ambiente organizacional da empresa Gaya Bem-estar, referéncia e
padrdo de exceléncia no ramo de spas e escolas de ioga localizado em Curitiba.
Atraves de métodos e ferramentas de administracdo de RH, o intuito foi o de ampliar
a visdo de engajamento dos funcionarios, valorizando as particularidades de cada
individuo no organograma, possibilitando ser muito mais que uma simples equipe de
trabalho e sim um time, com um clima de cooperacdo e cumplicidade e o mais
importante, encaixando essa visdo dentro dos ideais de equilibrio e qualidade de vida
pertencentes a historia da empresa.
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ABSTRACT

The purpose of this article is to address the importance of engagement and integration
within a company, from tools that enable the construction and maintenance of a group
of employees aligned with the values of the organization. For this, a diagnosis was
made of the organizational environment of the company Gaya Bem-Estar, reference
and standard of excellence in the branch of spas and schools of yoga located in
Curitiba. Through HR management methods and tools, the intention was to broaden
the vision of employee engagement, valuing the individualities of each individual in the
organization chart, making it possible to be much more than a simple work team, but
a team, with a climate of cooperation and complicity, and the most important,
embedding this vision within the ideals of balance and quality of life belonging to the
company's history.
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INTRODUCAO

Diante de uma vida recheada de rotina, atividades e sobrecarga de
responsabilidades torna-se cada vez mais comum buscar solu¢cdes em nosso dia a
dia, que nos permitam momentos de descanso e tranquilidade. Esse empenho por
mais saude e leveza ao longo de nossa existéncia, nos impulsiona a adotar praticas
gue proporcionem uma qualidade de vida melhor.

Espacos como spas, centros de estética, hotéis fazenda e atividades como,
pratica de ioga, meditacdo e pilates, atraem os mais diversos publicos nos dias atuais.
Publico este, que almeja alcancar a plenitude e o equilibrio em todas as areas da vida
e o0 Gaya Bem-Estar € um destes espacos.

Entretanto, mesmo em empresas como o0 Gaya, que é comprometido com o
bem-estar e qualidade de vida, existem pontos a serem avaliados e aprimorados no
ambito de pessoas. Ou seja, além de primar pelo bom atendimento e satisfacdo dos
clientes, é necessario lembrar que a estrutura de uma empresa € composta por varias
subdivisGes e dentre elas, uma tem alta relevancia: o quadro corporativo.

Apés entrevista com os colaboradores, diretorias administrativa e de
comunicacdo e aplicacdo de uma pesquisa de clima, detectou-se que o hiato da
instituicho é a integragdo e conexdo entre seus colaboradores. Diante deste
diagnéstico, foi necessario avaliar a cultura e as ferramentas atualmente utilizadas
pela empresa e, desenvolver assim, processos e metodologias que venham a
contribuir com o aprimoramento constante da equipe. Ademais, disponibilizar recursos
criativos e econdmicos que viabilizem a integragao e formacgao de equipes em demais
empresas que venham a enfrentar situacées semelhantes as enfrentadas pelo spa.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima Organizacional pode ser definido como a percepgao coletiva que os
colaboradores tém do ambiente da empresa. Através da cultura organizacional,
politicas, processos, sistemas, estrutura, etc., ele interpreta e reage positiva ou
negativamente.

De acordo com CHIAVENATO (1999, p.440), o clima organizacional “reflete o
modo como as pessoas interagem umas com as outras, com clientes e fornecedores
internos e externos, bem como o grau de satisfagdo com o contexto que o cerca’:

O clima interno é o estado em que se encontra a empresa ou parte dela em
dado momento, estado momenténeo e passivel de alteracdo mesmo em curto
espaco de tempo em razéo de novas influéncias surgidas, e que decorre das
decisdes e acbes pretendidas pela empresa, postas em pratica ou ndo, e/ou
das reacdes dos empregados a essas acfes ou a perspectiva delas. Esse
estado interno pode ter sido influenciado por acontecimentos externos e/ou
internos a empresa, e pode ser origem de desdobramentos em novos
acontecimentos, decisdes internas. (OLIVEIRA, 1995, p.47).

Quando existe motivacdo elevada entre os membros, o clima organizacional se
eleva, traduzindo-se em relacdes de satisfacdo, de animacao, interesse, colaboracéo,
entre outras. No entanto, se a motivagdo é baixa, seja por frustracdo ou barreiras
existentes a satisfacdo das necessidades, o0 mesmo tende a diminuir, podendo assim
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ocorrer atitudes de depressao, desinteresse e insatisfacdo e em casos mais extremos
agressividade, tumulto, inconformidade, etc., tipicos de situac6es em que 0s membros
se defrontam abertamente com a organizacdo (como nos casos de greves, piquetes,
etc.).

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A Pesquisa de Clima é um instrumento de Gestdo Estratégica que permite a
coleta de informacfes através de fatores pré-estabelecidos, para analisar o nivel de
satisfacdo dos colaboradores de uma organizagédo, seu comprometimento, trabalho
em equipe, condi¢cdes de trabalho, lideranca, entre outros. Segundo Sorio (2011), é
uma forma de mapear o ambiente interno da empresa para assim atacar efetivamente
os principais focos de problemas, melhorando o ambiente de trabalho.

Para realizacdo da Pesquisa de Clima, é preciso conhecer previamente as
técnicas que podem ser utilizadas, assim, verificam-se qual se adequa a realidade e
ao “momento” da organizagdo. Segundo Luz (2003), existem trés tipos de técnicas:
questionario, entrevista e painel de debates. A figura a seguir apresenta as vantagens
e desvantagens de cada técnica.

Quadro 1: Vantagens e Desvantagens da Pesquisa

QUESTIONARIO ENTREVISTA PAINEL DE DEBATES
« Mais econdmico que a entrevista, visto
« Permite aplicagdo maciga, mesmo quando a populagéo * Quebra 0 anonimato da pesquisa; gue os entrevistados séo submetidos em
alvo esta espalhada por uma ampla area geogréfica; « Método mais demorado do que o conjunto a essa técnica;
« Custo relativamente baixo; guestionario; * Grupos de 5 a 8 pessoas por sesséo;
» Geralmente é mais aceito pelos respondentes, pelo fato « Exige pessoas tecnicamente « A grande vantagem desta técnica é que
de as empresas utilizarem como premissa a preservagao habilitadas para conduzi-la; ela permite que um funcionario levante uma
do anonimato. Isso garante maior credibilidade a esta » Obtém repostas verbais, como questéo, dé seu depoimento pessoal, seu
técnica; também componentes ndo verbais; ponto de vista e isso imediatamente
« N&o utiliza um nimero elevado de guestdes, em geral, de | » Quando o nimero de respondentes é funciona como um convite para que 0s
40 a 80 perguntas; elevado, requer muitos entrevistadores,| demais participantes apresentem também
* Permite incluséo de perguntas cruzadas; 0 que acaba comprometendo a suas proprias visdes do assunto e
« Exige clareza do vocabulario usado, precisa ser validada; | uniformidade e a neutralidade dos concordem ou discordem do primeiro;
« Pode ser aplicado a todos os funcionarios da empresa ou| entrevistadores na interpretacéo das | ¢ Quebra do anonimato dos participantes;
a uma amostra deles; respostas. « Exige espaco fisico adequado.
« Permite a aplicacéo eletrbnica das perguntas;
» Nado exige espaco fisico apropriado para obtengdo das
respostas.

Fonte: LUZ, 2003.

ETAPAS DE UMA PESQUISA DE CLIMA

E imprescindivel seguir algumas etapas para montagem e aplicagdo de uma
pesquisa de clima organizacional:

1) Obtencéo da aprovacgao e do apoio da Dire¢cdo: com iSSO 0 cCOmpromisso com as
mudancas a serem implantadas;

2) Planejamento da pesquisa: definicdo do objetivo, publico, quem vai conduzir,
técnica a ser usada, coleta, periodicidade ou momento de aplicagcdo, tabulacgéo,
divulgacao, preparacéo das chefias, abrangéncia da pesquisa, etc.;
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3) Definicdo das variaveis (assuntos) a serem pesquisados: as variaveis sao 0s
diferentes aspectos da empresa que podem causar satisfacdo ou insatisfacdo nos
funcionarios;

4) Montagem e validacao dos cadernos de pesquisa: elaboracéo das perguntas e das
opcOes de respostas, seguida da validacdo junto a um grupo piloto;

5) Parametrizacdo para tabulacdo das opg¢Oes de resposta: formulagdo dos
parametros que permitirdo a tabulacdo eletrénica ou manual dos dados coletados.
Cada opcéo de resposta deve ser interpretada no momento da tabulacdo como
manifestacédo de satisfacdo ou insatisfacdo do respondente;

6) Divulgacdo da pesquisa: é responsavel pelo indice de adesdo ou de respostas.
Deve utilizar todos os meios de comunicacao disponiveis na empresa: circular, jornal
interno, intranet, quadro de avisos, etc.;

7) Aplicacao e coleta da pesquisa: define-se se a pesquisa sera aplicada diretamente
pela equipe da empresa, por uma consultoria externa, ou por ambas. Também é
definida a forma de coletados questionarios;

8) Tabulacdo da pesquisa: processamento manual ou eletrénico dos dados coletados,
com o propasito de calcular o percentual de funcionarios satisfeitos em relacado aos
diferentes assuntos pesquisados.

9) Emissao de relatérios: compreende a emissao de diversos relatérios. Eles devem
ser detalhados, apresentando os resultados de cada variavel,

10) Divulgacdo dos resultados da pesquisa: quem participa da pesquisa espera
conhecer os resultados. Por isso é fundamental que a empresa os divulgue;

11) Definicdo de planos de acao: a pesquisa de clima em si ndo é o fim, mas sim um
meio para a empresa identificar oportunidades de melhorias continuas no seu
ambiente e nas condi¢cfes de trabalho. Portanto, uma vez identificadas, € necessario
intervir sobre elas.

PLANO DE ACAO

O plano de acéo é essencial dentro das organizacdes para direcionar objetivos
e maneiras de executa-los dentro de um projeto ou plano de negdcios principal da
empresa. Serve para ajudar a mapear e identificar as causas de problemas e as
possiveis agdes ou métodos para resolver 0s mesmos:

O plano de acdo é uma ferramenta para acompanhamento de atividades
utilizada no mundo inteiro, que auxilia na coordenacdo das equipes, pois
especifica quem é responsavel por cada atividade, as datas de entrega e
anotacdes e comentarios sobre o progresso. (RODRIGUES, 2013).

Conforme afirma Bastiani (2014), a primeira coisa € discutir a acdo que sera
colocada em pratica e isso pode ser feito de diversas formas: em um brainstorming
(discusséao de ideias), workshop ou uma reunido, formal ou informal e os prazos e
objetivos do plano devem ser claros.

Uma maneira rapida, direta e inteligente de realizd-lo é usando a
ferramenta 5W2H, que permite registrar todas as agcdes que surgirem de maneira
coordenada e objetiva.

Quanto a manutencao do plano e sua implementacéo, Leite (2012) ressalta que
0 objetivo do plano de acdo é elencar todas as atividades que precisam ser
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desempenhadas para alcancar o0s objetivos estabelecidos no planejamento
estratégico empresarial.

Este é o momento de detalhar, de forma clara e realista, quais acdes serédo de
responsabilidade de cada colaborador, estabelecendo a forma como a funcéo sera
desempenhada e em qual prazo.

SW2H

A ferramenta 5W2H foi criada por profissionais da industria automobilistica do
Japao como uma ferramenta auxiliar na utilizacdo do PDCA, principalmente na fase
de planejamento.

Marcondes (2016) descreve que “a ferramenta consiste num plano de acao
para atividades pré-estabelecidas que precisem ser desenvolvidas com a maior
clareza possivel, além de funcionar como um mapeamento dessas atividades” e
ressalta que o objetivo central da ferramenta 5SW2H é responder a sete questdes e
organiza-las. No quadro abaixo sdo apresentadas as etapas para estruturacdo da
planilha/plano de acao 5W2H.

Quadro 2: Matriz 5W2H

Método dos SW2H

What 0 Que? | Que aclo sera executada’?

Who Quem? Quem ird executar/participar da acéo?
SW |Where Onde? |Onde sera executada a agao?

When Quando? Quando a acao sera executada?

Why Por Qué? Por que a agao sera executada?
2H How Como? | Como sera executada a a¢ao?

How much |Quanto custa? |Quanto custa para executa a acio?

Fonte: GOOGLE IMAGENS, 2015.

Conforme Reis (2014), a ferramenta € Gtil no planejamento, identificacdo e
padronizacdo de processos e decisbes, na elaboracdo de planos de acdo, na
elaboracdo de projetos executivos entre outras aplicagbes que necessitam de um
documento de forma organizada, clara e objetiva. Além disso, ela pode ser utilizada
para uso em rotinas cotidianas, como planejamento de uma viagem ou reducao de
custos com despesas caseiras (luz, agua, telefone, etc.). Abaixo, temos mais algumas
utilidades da utilizacdo do método:

- Tornar a empresa mais lucrativa;

- Realizar um planejamento escolar;

- Planejar a manutencédo de maquinas em uma industria;

- Definir a estratégia para um processo de selecao de pessoal;
- Elevar a satisfacéo de alunos com determinado curso;

- Aumento da carteira de clientes de uma empresa

Periardi (2012) e Reis (2014) afirmam que a ferramenta € de facil acesso e
utilizacao por qualquer usuario, mesmo aqueles que tém conhecimentos basicos de
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Excel, pois permite uma visualizacdo limpa e rapida das acbes que devem ser
realizadas e responsabilidades dos envolvidos em um processo especifico além de
eliminar davidas que possam surgir durante este processo corporativo, permitindo
maior agilidade na tomada de deciséo.

CRONOGRAMA

No contexto empresarial, 0 cronograma é um auxilio importante através do qual
€ possivel determinar os custos de um projeto, determinando assim se a realizacao
desse projeto sera proveitosa para a empresa. O grande segredo do cronograma € a
identificacdo do caminho critico, pois apenas tracando a possibilidade de aplicar
técnicas de controle, aumenta-se a probabilidade de entregar o projeto no prazo
estipulado.

O cronograma normalmente € baseado no Grafico de Gantt, que é uma
ferramenta gréafica para visualizacao do trabalho ao longo do tempo.

Segundo Heldman (2009, p.163), “é o cerne do grupo de processos de
Planejamento. E aqui que vocé vai elaborar o Cronograma das tarefas, definir em
respectivas datas de inicio e término e finalizar as sequéncias de atividades com suas
duracoes”.

Aplicacdes: A forma mais simples para explicar como montar, é listar o passo
a passo do processo:

- Montar a EAP (Estrutura Analitica do Projeto);
- Listar atividades;

- Estimar duracéo das atividades;

- Definir recursos das atividades;

- Definir dependéncias entre as atividades;

- Definir calendario para os recursos;

- Definir data inicial do projeto;

- Montar cronograma em uma ferramenta de Gestéo de Projetos;
- Nivelar recursos;

- Identificar e analisar o caminho critico;

- Tracar uma linha de base;

- Iniciar o monitoramento e controle do projeto

Quadro 3: Modelo de Cronograma

OK OK|OK OK OK] OK OK OK OK OK

OK|OK|OK
OK|OK |OK
OK | OK|OK

OK|OK | OK | OK|OK

OK|OK|OK |OK

OK|OK | OK|OK

OK|OK|OK

OK|OK

OK |OK

OK|OK |OK |OK OK

OK

OK |OK

Fonte: GOOGLE IMAGENS, 2015.
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Segundo Maximiano (2010, p.161), “os cronogramas sao atualizados conforme
as atividades sao realizadas e nas datas em que se estabeleceram pontos de controle,
os resultados do projeto sao avaliados.”

O cronograma documenta e controla o tempo que sera gasto na realizacdo de
um conjunto de atividades e monitora 0 andamento dessas atividades em relacéo ao
tempo, para garantir que o projeto finalize numa data planejada e controlada.

O cronograma por si s6 ndo garante entregas no prazo, para isso dependemos
das pessoas envolvidas na execuc¢ao das atividades e a¢des descritas nele. O mesmo
nao pode estar desatualizado, por isso, € necessario efetuar o acompanhamento
correto da sequéncia estipulada, permitindo assim a execug¢éo das atividades dentro
do prazo e um histérico deste acompanhamento.

Um cronograma é um artefato de controle importante para levantamento dos
custos de um projeto e, a partir deste artefato, pode ser feita uma analise de
viabilidade antes da aprovacéo final para a realizacdo do projeto.

METODOLOGIA

O trabalho foi dividido em trés etapas especificas: levantamento do dados
através de visitas in loco no ambiente do Gaya Bem-Estar, pesquisa de clima e
elaboracao do plano de agéao.

Nas visitas realizadas na empresa, avaliamos o ambiente e clima
organizacional a partir de entrevistas com os funcionarios e gestora/proprietaria da
empresa, onde foi apresentada a historia do Gaya, desde sua abertura até o momento
atual, os processos e ferramentas utilizadas no negocio e a estrutura e instalacdes
fisicas da empresa, possibilitando assim, observar no detalhe, o espaco fisico
frequentado pelos clientes e as areas mais comuns aos funcionarios, como cozinha e
administracdo, bem como a propria interacdo dos mesmos.

ApOs a primeira visita, avaliamos o0s principais pontos levantados com a
proprietaria, dentre os que mais se destacaram: a rotatividade alta de colaboradores
na area de recepc¢ao no ultimo ano, a visdo da equipe de trabalho em ser um time
efetivo e coeso e o clima organizacional em sua totalidade. A partir desses pontos,
visto a necessidade de confirmacéo dos fatos relatados e observados, foi realizada
uma pesquisa de clima organizacional.

A partir de estudos realizados, identificamos fatores essenciais para a criacdo
de uma modelo de pesquisa (APENDICE 1) que se adaptasse a realidade do Gaya
Bem-Estar e nos possibilitasse extrair com exatidao as informacdes para a construcao
do plano de agéo.

Mediante isso, utilizamos uma ferramenta exclusiva fornecida pelo Google
Forms (APENDICE 2) que possibilita 0o acesso online e fornece sigilo total nas
respostas, além de fornecer uma forma imediata de aferir os dados e uma maneira
rapida de tabular os mesmos.

Seguindo a sugestédo da proprietaria, a pesquisa foi disponibilizada na pagina
do Facebook dos funcionarios “Todos do Gaya”, onde todos teriam acesso a
responder e haveria uma participacdo mais efetiva. Inclusive um fator relevante que
notamos para aplicagdo da pesquisa nesse formato € que a equipe de colaboradores
e formada por perfis mais jovens, entre 20 a 35 anos, com acesso frequente a redes
sociais tanto dentro, quanto fora do ambiente de trabalho e até a comunicagéo interna
entre eles é feita por esses meios (WhatsApp, Facebook, etc.).
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RESULTADOS

A adesao final da pesquisa foi apenas de 57% de um total de 30 colaboradores,
porém, o resultado geral demonstrou que o clima organizacional foi percebido de
forma bastante satisfatoria pelo conjunto de respondentes.

Grafico 1: Resultado Geral Da Pesquisa

Visdo Geral

mSiM mNE0 mMunca mAsveres

Fonte: OS AUTORES, 2017.

O resultado geral apresentado acima demostra que 72% dos colaboradores
gue participaram, sdo favoraveis ao clima organizacional do Gaya, porém 4 fatores
analisados tiveram indices relevantes, que proporcionaram a constru¢do do plano de
acao apresentado na proposta.

Gréfico 2: Fator Cooperacgédo e Trabalho em Equipe

Cooperacao e Trabalho em Equipe

mSIM mN3> mNunca mAsVezes

Fonte: OS AUTORES, 2017.
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Observa-se que 59% dos colaboradores estéo satisfeitos neste quesito, porém
41% dos colaboradores dizem que “as vezes” este tema é praticado no Gaya, portanto
esse fator foi o principal tema abordado no plano de acéo.

Gréfico 3: Fator Condig¢des de Trabalho

Condicdes de Trabalho

ESIM mN3 mNunca mAsVezes

Fonte: OS AUTORES, 2017.

72% dos colaboradores estédo satisfeitos com este fator, segundo o resultado
apurado. Entretanto, 29% dizem que “as vezes” ele € atendido no Gaya.

Grafico 4: Fator Gestdo de Desempenho

Gestao de Desempenho

mSIM mN3o mNunca mAsVezes

Fonte: OS AUTORES, 2017.

Foi apurado que 53% dos respondentes acreditam que as vezes esse fator
realmente ocorre e 47% informam que este é constante (resposta SIM). Mesmo
composto somente por uma pergunta, esse quesito € relevante para o
desenvolvimento da equipe do Gaya Bem-Estar e sendo assim, foi considerado na

elaboracao da proposta.
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Grafico 5: Fator Autodesenvolvimento

Autodesenvolvimento

mSIM mNao Nunca As Vezes
Fonte: OS AUTORES, 2017.

No total de participantes, 43% estéo satisfeitos com esse fator, porém 22% dos
colaboradores dizem que “as vezes”, 27% dizem que “ndo” estao satisfeitos e 8% dos
dizem que “nunca” estdo satisfeitos com este tema no Gaya, 0 que mostrou ser um
fator com indices mais conflitantes dentre todos os abordados.

PLANO DE ACAO

Utilizando a ferramenta 5W2H de maneira adaptada, foi possivel mapear com
precisao as execucodes das frentes do plano de acéo.

Segundo Gomes (2014), a ferramenta € utilizada para elaboracao de planos de
acdo de maneira simples, objetiva, além de orientar a execu¢do da acdo e € muito
utiizada em Gestdo de Projetos, Andlise de Negécios, Elaboracdo de Planos de
Negdcio, Planejamento Estratégico e outras disciplinas de gestéo.

Abaixo, temos a sequéncia de acOes propostas, demonstradas de forma
grafica, utilizando o grafico de Gantti e um resumo detalhado das mesmas.

Figura 1: Cronograma Sugerido de Acbes
Acoes
3-abr 23-mai 12-jul 31-ago 20-out 9-dez 28-jan

"Momento empatia”
Team Building

|
[
. ~ Guia para Gestores |
Contratagdo de um Analista Administrativo com
|
]

conhecimentos em RH
Processo de integracao de novos colaboradores

Implantacdo de Entrevista de desligamento

Fonte: OS AUTORES, 2017.
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MOMENTO EMPATIA

Com o objetivo de promover o espirito de equipe e principalmente o
entendimento das atividades realizadas por cada individuo dentro do Gaya, essa acao
compreendera um cronograma de revezamento dos colaboradores, onde 0s mesmos
em uma pequena parte de sua carga horaria diaria (meia hora a uma hora no maximo),
entenderdo um pouco da fungcdo e atividades realizadas pelo outro colega. Essa
atividade podera ser programada de forma semanal ou mensal e devera compreender
todo o corpo de colaboradores.

TEAM BUILDING

Técnica atual muito utilizada por empresas de diversos ramos de atuacao, o
objetivo principal dessa proposta € trabalhar a integracdo de equipe e a motivacéo
dos colaboradores, permitindo que se conhegcam como individuos fora do ambiente
organizacional da empresa, através de atividades que trabalhem esses quesitos de
maneira ludica e ativa. A ideia é fazer um orcamento com uma empresa especializada
nesse tipo de treinamento, pois é essencial que seja uma solucéo personalizada para
a equipe, visando assim maior efetividade no atingimento do objetivo.

GUIA PARA GESTORES

Esse manual compreenderia técnicas e dicas que visam auxiliar no
aprimoramento das atividades e competéncias da equipe de gestdo do Gaya, sendo
utilizado de maneira recorrente pelos mesmos. Seria como uma extensao do manual
de normas e procedimentos da empresa, porém com foco especifico nas diretorias
administrativas e de comunicacao.

CONTRATACAO DE UM ANALISTA ADMINISTRATIVO

Um dos fatores levantados durante as visitas in loco, foi a dificuldade da
proprietaria em encontrar tanto interna, quanto externamente, uma pessoa que a
auxilie em niveis administrativo e de gestdo de pessoas, pois a mesma nao possui
habilidades especificas nessas areas. O foco seria a contratagdo de um Analista
administrativo com conhecimentos em sistemas e processos de RH, atuando de
maneira generalista nos quesitos de recrutamento, beneficios, desenvolvimento dos
colaboradores e de forma colaborativa, orientar e apoiar, permitindo também que ela
mantenha o equilibrio entre sua filosofia de vida e responsabilidades como
empresaria.
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PROCESSO DE INTEGRACAO DE NOVOS COLABORADORES

Atualmente esse processe € feito, mas sem uma estruturacdo especifica. A
integracdo repaginada compreenderia 0 processo de Cartas na Mesa citado pela
proprietaria na visita, onde ela alinha as expectativas e responsabilidades do novo
integrante, mas agregaria um conhecimento especifico das atividades desenvolvidas
no Gaya, desde participacdo nas aulas de yoga e sessdo de massagens,
conhecimento dos parceiros de trabalho direto, apresentacdo dos sistemas internos
usados pelas areas(comunicagdo, recepcdo, atendimento, etc.), repasse das
principais normas e procedimentos internos e principalmente, introducdo a filosofia
pregada pela empresa. O processo pode ser agilizado entre um ou dois dias e seu
objetivo € a adaptacdo dos colaboradores a filosofia e ambiente organizacional do
Gaya, objetivando maior eficiéncia e auxiliando no sentimento de pertencimento a
equipe.

ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO

Implantar o formulario de entrevista de desligamento, visando compreender 0s
reais motivos que levaram o funcionario ou a gestdo a solicitar o desligamento de
funcionarios, podendo a partir dos dados apurados, mapear solucdes e melhorias para
0 ambiente organizacional do Gaya e auxiliar na reducao do turnover, que como citado
anteriormente, teve um indice alto durante o altimo ano.

CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista que o Gaya pretende abrir uma segunda unidade até 2019, a
importancia do desenvolvimento da equipe e lideranca, bem como sua interacéo e
relacionamento diario se mostram fundamentais para o alcance desse objetivo, o que
os fatores apresentados na pesquisa de clima evidenciaram com séria relevancia.

Comparando-o com outras empresas do mesmo seguimento, constata-se que
0s resultados apresentados ndo impactam no servico oferecido para o cliente final,
tendo em vista que o mesmo é referéncia no ramo, por possibilitar métodos de
profissionalizacéo de seus professores, ter um atendimento personalizado e atrair os
melhores profissionais do mercado.

Entretanto, face a qualidade notoria dos servi¢os prestados, foi nitido perceber
que o engajamento dos funcionarios no quesito integragdo e trabalho em equipe e
autodesenvolvimento devem ser aprimorados. Uma vez que, isso pode contribuir na
reducgé&o significativa do turnover, tornando o ambiente de trabalho mais amistoso e
criando um comprometimento dos funcionarios tanto uns com os outros, quanto com
os valores pregados pelo spa.

Paraisso, € necessario que nao somente colaboradores, mas também gestores
e parceiros estejam integrados de forma a criar um sentimento de pertencimento,
engajando e evoluindo o que ha de melhor em cada um de seus integrantes,
aprimorando os pontos de maior dificuldade de cada individuo. Assim, possibilitando
uma visao de nao ser simplesmente um grupo ou equipe de trabalho e sim de time,
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conceito utilizado hoje em dia por grandes empresas de sucesso, que valorizam a
integracdo de seus colaboradores, criando assim um clima organizacional prazeroso
e equilibrado.
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