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RESUMO

O presente artigo teve como objetivo elaborar um Manual de Integracdo para a
empresa Academia Gynasium. A metodologia foi estudo de caso, desenvolvida
através de pesquisa bibliografica para embasamento tedrico e pesquisa de campo
para a coleta e analise de dados. Com a admisséo do funcionario a organizacao,
faz-se necessario que a area de recursos humanos possibilite a ele o conhecimento
da cultura organizacional, descrita através das politicas e normas de condutas,
guando sao transmitidos a misséo, visdo, valores preceituados e que devem ser
seguidos, para que sejam atingidos 0s objetivos organizacionais. Este aculturamento
é feito no momento da socializacdo e acolhimento do funcionario novato, através de
treinamento, quando lhe sdo apresentadas todas as informacdes referentes ao seu
trabalho e quais sdo os comportamentos exigidos pela empresa. Para o efetivo
cumprimento dos direitos e deveres que incumbe a cada parte, a gestdo de pessoas
elabora um documento de comunicacédo, denominado Manual de Integracdo, que
descreve as politicas, normas e procedimentos, que devem ser seguidos por todos
os funcionérios, como forma de uniformizar comportamentos.

Palavras chave: Cultura organizacional. Socializagdo organizacional. Gestdo de
pessoas.

ABSTRACT

The purpose of this article was to develop an Integration Manual for the company
Academia Gynasium. The methodology was a case study, developed through
bibliographic research for theoretical basis and field research for the collection and
analysis of data. With the admission of the employee to the organization, it is
necessary that the management of people enables him to know the organizational
culture, described through the policies and standards of conduct, when the mission,
vision, values are explained and that must be followed, to achieve the organizational
goals. This acculturation is done now of the socialization and reception of the new
employee, through training, when they are presented with all information regarding
their work and what are the behaviors required by the company. For the effective
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compliance of the parties, people management draws up a communication
document, called a Structured Integration Manual, which describes the policies,
norms and procedures that must be followed by all employees, as a way to
standardize behaviors.

Keywords: Organizational culture.  Organizational socialization.  People
management.

1 INTRODUCAO

Uma organizacao empresarial, quando comeca crescer e se fortalecer no
mercado, aumenta o seu quadro funcional. Quando isto acontece € necessario que
se estruture a &rea de recursos humanos, hoje conhecida como gestéo de pessoas.

Cabe a gestdo de pessoas recrutar e selecionar os melhores candidatos,
que agreguem valor a organizacdo, uma tarefa que ndo é facil, uma vez que
atualmente as empresas estdo cada vez mais competitivas.

Quando as pessoas percebem que a empresa tem potencial, boa estrutura
fisica e é bem conceituada no mercado, logo respondem ao processo seletivo, deste
modo, a gestdo de pessoas tem condi¢cdes de admitir os melhores, socializa-los e
acolhé-los a empresa.

Foi isto que aconteceu com a empresa Academia Gynasium Londrina Ltda-
Me, doravante denominada Academia Gynasium, que comecou suas atividades com
uma estrutura pequena, cresceu e hoje possui uma unidade ampla e bem equipada,
situada em um bairro na Zona Norte, na cidade de Londrina-Pr. Uma prestadora de
servicos no ramo esportivo de academia, que conta com 25 funcionarios e que
pretende que as normas sejam cumpridas por todos os membros da organizacao.

Visando o esclarecimento das politicas, normas de conduta e procedimentos
internos na Academia Gynasium, surgiu o problema da pesquisa: como informar aos
funcionarios as normas da empresa?

Desse modo, o presente artigo teve como objetivo geral elaborar um Manual
de Integracdo para a empresa Academia Gynasium, tendo como objetivos
especificos: identificar, na literatura, conteudos relacionados a integracdo de
funcionarios; levantar informacdes relacionadas aos procedimentos internos da
empresa; elaborar de forma estruturada um Manual de Integracdo que atenda as

necessidades da Academia Gynasium.
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2 METODOLOGIA

A metodologia do trabalho escolhida foi estudo de caso, desenvolvida
através de pesquisa bibliografica para embasamento tedrico e pesquisa de campo
para a coleta de dados.

O estudo de caso contribui para que sejam compreendidos de uma melhor
forma os fendmenos individuais, 0s processos organizacionais e politicos da
sociedade. E uma ferramenta utilizada para se entender os motivos que levaram a
uma determinada decisdo e de que modo ela ocorreu.

Conforme Yin (2001, p. 33) o estudo de caso € uma estratégia de pesquisa
gue compreende um método que abrange tudo em abordagens especificas de coleta
e analise de dados.

A pesquisa bibliogréafica foi realizada a partir do levantamento de referéncias
tedricas ja analisadas e publicadas por meios escritos e eletrbnicos. Para Fonseca
(2002, p. 32), qualquer trabalho cientifico inicia-se com uma pesquisa bibliografica,
gue permite ao pesquisador conhecer o que ja se estudou sobre o assunto.

Para Gil (2011), a pesquisa bibliogréfica é elaborada a partir de materiais ja
desenvolvidos, constituidos de livros, artigos, redes eletrdnicas, jornais, revistas,
anais de encontros cientificos, teses e dissertacBes e materiais bibliograficos em
geral.

O estudo de campo é um tipo de pesquisa que procura o aprofundamento de
uma realidade especifica. E basicamente realizado por meio da observacgio direta
das atividades do grupo estudado e de entrevistas com informantes que captam as
explicacdes e interpretacdes do que ocorre naquela realidade.

A pesquisa de campo, conforme Lakatos e Marconi (2010), é aplicada
visando buscar conhecimentos e informacdes sobre um problema para o qual se
busca uma resposta. A pesquisa de campo foi realizada através de entrevista com o
Diretor Geral da Academia Gynasium, Sr. Leonel P. Palomo, que possibilitou que a
académica Leticia P. Palomo de Souza, que trabalha na parte administrativa como
gerente, elaborasse um documento que uniformizasse comportamentos de todos 0s

funcionéarios da empresa.
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3 REFERENCIAL TEORICO

As empresas, muitas vezes quando formadas, possuem somente o
empresario como recurso humano, & medida que progridem, comecam a precisar de
mais pessoas para formarem o quadro funcional. Inicialmente, o empresario se
responsabiliza pelas contratacfes, acompanhamento e demissdo dos funcionarios.

Com o passar do tempo e dada a complexidade da area de Recursos
Humanos, surge a necessidade de estrutura-la, tendo-se em vista tratar-se de uma
area funcional de grande importancia, sendo denominada de Administracdo de
Recursos Humanos, que na atualidade é mais conhecida como Gestdo de Pessoas.

3.1 Gestao de Pessoas

Na histéria da Administracdo, enquanto ciéncia, a area funcional da
Administracdo de Recursos Humanos passou por diversas denominacgdes: relacdes
industriais, administracdo de recursos humanos, gestdo do capital humano e hoje,
gestdo de pessoas, por entender que seus gestores alcancardo os objetivos
organizacionais através delas, que estas agregardo valor a empresa e com elas se
tornardo mais competitivas.

Chiavenato (1999), define a gestdo de pessoas como 0 conjunto de politicas
e praticas necessarias para conduzir os aspectos da posicéo gerencial relacionados
com as pessoas, incluindo recrutamento, selecdo, aplicagcdo, manutencao,
treinamento, desenvolvimento, recompensas e avaliacdo de desempenho.

Ainda Chiavenato (2004, p. 04) as pessoas passam a significar o diferencial
competitivo que mantém e promove 0 sucesso organizacional, elas passam a
constituir a competéncia basica da organizagdo, a sua principal vantagem
competitiva.

De acordo com Gil (2007) a gestdo de pessoas passa a assumir um papel
de lideranca para alcancar a exceléncia organizacional necessaria para enfrentar
desafios competitivos, tais como: a globalizac&o, a utilizacdo de novas tecnologias e
a gestéo do capital intelectual.

Vale reforcar que a gestdo de pessoas visa a valorizagdo dos profissionais e

do ser humano.
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Para Fleury e Fisher (1998), gestdo de pessoas € o conjunto de politicas e
praticas definidas de uma organizacao para orientar o comportamento humano e as
relacdes interpessoais no ambiente de trabalho.

Na definicdo das politicas da organizacao cabe entdo, a gestdo de pessoas,
disseminar a cultura organizacional para que todos sailbam quais o0s

comportamentos definidos pela organizacao.
3.2 Cultura Organizacional

A cultura organizacional esta associada aos valores que regem as acoes e
0os comportamentos dentro da empresa. Esta decorre dos fundadores da
organizacao empresarial, é Unica, tem identidade prépria, € composta por normas de
conduta, valores, crencas, principios e politicas de gestao.

Cultura organizacional € o conjunto de pressupostos basicos que um grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com o0s
problemas de adaptagcédo externa e integracdo interna que funciona bem o
suficiente para serem considerados validos e ensinados a novos membros

como a forma correta de perceber, pensar e sentir, em relacdo a esses
problemas (SCHEIN, 2004, p. 56).

Para Marcousé, Surridge e Gillespie (2013, p. 209), a cultura organizacional
resume o espirito, as atitudes, os comportamentos e o carater da organizacédo. Ela é
incorporada pelas pessoas que trabalham na empresa, geralmente via tradigcdes que
séo construidas ao longo do tempo.

De acordo com Santos e Ordones (2012), a cultura organizacional é um
modelo de crencas, costumes e valores que 0s integrantes das organizacdes
aprenderam a respeitar, a exercer e ensinar aos novos integrantes, criando deste
modo, regras para a convivéncia interpessoal.

Para Marques (2017), uma cultura organizacional focada em pessoas e em
resultados, traz inUmeros beneficios para a organizacdo, sendo o principal deles,
gue ela se mantenha ativa e se perpetue no mercado, destacando-se de forma
expressiva perante seus concorrentes.

A cultura organizacional reflete a maneira como cada organizacao aprendeu

a lidar com seu ambiente. E uma complexa mistura de pressuposicdes, crencas,
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comportamentos, histérias, mitos, metaforas e outras ideias que, tomadas juntas,
representam o modo particular de uma organizacao funcional trabalhar.

De acordo com Luthans (2002) apud (CHIAVENATO, 2015, p. 88), a cultura
organizacional apresenta seis caracteristicas principais: regularidade nos
comportamentos observados, normas, valores dominantes, filosofia, regras e, clima
organizacional.

Ja Robbins (2010) descreve oito caracteristicas fundamentais, que sdao:
inovacdo e assuncao de riscos, atengao aos detalhes, orientagbes para resultados,
orientacao para pessoas, orientacdo para equipe, agressividade e, estabilidade.

A cultura organizacional define qual sera a caracteristica de gestéo, inclusive
a de pessoas e esta definirdA o comportamento dos profissionais no ambiente de
trabalho. Uma forma do profissional conhecer a cultura organizacional da empresa
apos ser admitido e integrado ao quadro funcional, ocorre através do inicio do seu

processo de socializagéo.
3.3 Socializacao Organizacional

A socializa¢do organizacional € a maneira como a organizacao integraliza o
novo funcionario ao trabalho, apresentando-lhe a empresa, departamentos,
funcionérios, estrutura geral; trata-se da maneira como esta da as boas-vindas aos
entrantes, como apresenta a cultura organizacional e o ambiente de trabalho.

A socializagdo organizacional é vista como um processo de aprendizagem
gue se efetiva toda vez que um individuo é admitido, ou passa pela movimentacao
de cargo, seja ela vertical (promocao), horizontal (transferéncia) ou diagonal
(promocéo e transferéncia), em uma organizacdo. Deste modo, a socializagao visa
ajustar o individuo ao novo cargo.

E necessario que o empregado desenvolva as competéncias, assimile os
valores, as normas, as crengas, assim como as praticas peculiares da cultura
organizacional da qual faz ou fara parte (VAN MAANEN, 1996).

Para o mesmo autor, ha sete estratégias de socializacdo que sao
empregadas pelas empresas, que ndo sdo mutuamente exclusivas e que, na pratica,
estdo combinadas de diversas formas. As estratégias enumeradas sao:

1) Estratégias de socializagao formais e informais;
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2) Estratégias individuais e coletivas de socializagao;

3) Estratégias sequenciais e ndo sequenciais de socializacao;

4) Estratégias fixas e variaveis de socializacao;

5) Estratégias de socializacdo por competicdo ou por Concurso;

6) Estratégias em série e isoladas;

7) Estratégia de socializacao por meios de investidura e despojamento.

Conforme Banov (2011), é neste processo de socializagdo que o
colaborador deverd incorporar todas as representacfes e informacdes que o
orientardo sobre a cultura organizacional.

Antes de aplicar as pessoas em seus cargos, porém, as organizacoes
procuram integrar as pessoas em seu contexto, climatizando-as e condicionando-as
através de cerimdnias de iniciacdo e de aculturamento social as praticas e filosofias
predominantes na organizacdo e, simultaneamente, de desprendimento de antigos
habitos e prejuizos arraigados e indesejados que devem ser banidos do
comportamento dos iniciantes.

De acordo com Chiavenato (2015, p. 201) nas empresas a socializacao
organizacional é:

Um processo de aplicacdo que visa a criacdo de um ambiente de trabalho
receptivo e favoravel durante o periodo inicial do emprego e que envolve
uma variedade de métodos. Os cinco métodos de socializacdo mais

utilizados séo: planejamento do processo seletivo; conteldo inicial da tarefa;
papel do gestor; grupos de trabalho e programas de integracao.

Segundo Silva et al. (2008, p. 04), para a empresa e a equipe de trabalho,
este processo cria uma maior uniformidade comportamental entre seus membros,
desenvolvendo uma base para o entendimento, a colaboracdo e a reducédo do
potencial de conflito.

A entrada e a socializacdo constituem o aparato de boas-vindas aos novos
participantes. Na realidade, sdo dois aspectos particularmente importantes para
moldar uma boa relacdo no longo prazo entre individuo e organizacdo. Socializar é
dar inicio a um processo continuo que direciona o novo integrante no ambiente de
trabalho indicando as politicas, as normas, os valores e, os habitos que promovam
sua assimilagcdo e entrosamento na empresa. Essa integracdo € essencial para

melhor adaptacao e desenvolvimento das atividades.
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Chiavenato (2015, p. 201), citou que existem cinco métodos de socializagdo
mais utilizados pelas empresas, dentre eles, os programas de integracdo que serao

abordados a sequir.
3.4 Programas de Integracéao

O objetivo de um processo de integracdo é a busca da melhoria da relacéo
entre o funcionario e a empresa. O programa de integracdo para 0S NnovoS
trabalhadores produz beneficios como: reducdo do tempo de adaptacdo do novo
trabalhador a uma nova realidade, elevando sua capacidade de resposta para
atender as necessidades da empresa de maneira mais rapida e com autonomia
sobre seu trabalho; aumento da sua satisfacdo de pertencer ao conjunto de maneira
rapida e abrangente, propiciando as melhores condicbes para 0 seu
desenvolvimento, o que estimula o relacionamento mais préximo e saudavel entre os
trabalhadores; melhora no nivel de participacdo em todas as etapas do processo de
trabalho, bem como, reducéo do indice de acidentes de trabalho.

S&o programas intensivos de treinamento inicial destinados aos novos
membros da organizagdo para familiariza-los com a linguagem usual da
organizacdo, usos e costumes internos (cultura organizacional), estrutura
organizacional (areas ou departamentos existentes), principais produtos e servicos,
missao da organizagao e a visao de futuro.

Chiavenato (2002, p. 512) reforga essa ideia quando diz que o treinamento
de integracao visa a adaptacdo e ambientacéo inicial do novo empregado a empresa
e ao ambiente social e fisico onde ira trabalhar.

Quase sempre 0s programas de integracdo constituem o principal método de
aculturamento dos novos participantes as praticas correntes da organizagao.

Segundo Chiavenato (2015, p. 202), sua finalidade é fazer com que o novo
participante aprenda e incorpore Vvalores, atitudes, normas e padrdes de
comportamento desejados pela organizacéo.

Para Lacombe e Heiborn (2006, p. 262), a integracdo consiste em informar
ao novo empregado 0s objetivos, politicas, beneficios, normas, praticas e horarios

da empresa, bem como, quem é quem na estrutura (organograma).
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Segundo Boog (2008), o programa de integracado tem como objetivo adaptar
0 novo funcionario a empresa contratante, facilitando seu processo de socializacao
no novo cenario de aprendizado no qual ele inicia suas atividades profissionais.

O mesmo autor cita que existem trés tipos de processos de integracéo: a)
informal: quando uma pessoa se encarrega de apresentar as pessoas € 0S
departamentos; b) formal: quando ha um manual, um roteiro descrito a ser seguido,
as pessoas envolvidas e uma série de informacdes que facilitam o cumprimento do
programa, ou, c) por meio de treinamento: neste tipo, 0S NOvos integrantes passam
por cursos disponibilizados para aperfeicoamento.

Chiavenato (2015) também concorda que o programa de integracao pode
ser totalmente desenvolvido pelo 6rgédo de treinamento.

Quando a area de gestdo de pessoas da empresa definir qual o modelo
utilizar, devera elaborar o material de comunicagcdo, com a finalidade de facilitar o
processo de integracdo. Sera através das informacfes contidas nele que as duvidas
desse publico serdo solucionadas, além de facilitar sua insercdo no mundo da
organizacao.

Com vistas a propiciar qualidade no repasse das informacdes, torna-se
interessante fornecer material de acompanhamento e estudo a todos os
colaboradores, seja através de apostila, seja através de manual de integracdo do
funcionario. Em um segundo momento, durante o treinamento introdutério, sao
repassadas as informacdes técnicas necessarias ao desempenho da nova funcao.

Quando uma organizacéo contrata um novo talento, a empresa espera que
esse profissional agregue valor ao negocio e que traga consigo criatividade e
comprometimento. No entanto, para que essa expectativa seja consolidada no dia-a-
dia, é preciso considerar que muitos fatores estdo envolvidos nesse contexto. Dentre
esses, além da bagagem de competéncias técnicas e comportamentais que o0
colaborador recém-contratado traz consigo, torna-se necessario que ele se sinta
parte da equipe

Os principais itens de um manual de integracédo, segundo Chiavenato (2015,
p. 202) s&o: assuntos organizacionais, tais como a missao da empresa, viséo,
estrutura organizacional; beneficios oferecidos pela empresa; apresentacfes aos
superiores e colegas e, deveres que tratam das responsabilidades basicas confiadas

ao novo participante da empresa.
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No manual de integragdo constam os procedimentos internos que servem
para esclarecer os direitos e deveres da relacdo de emprego entre o colaborador e 0
empregador, abordando a postura que a empresa deseja dele, ao fazer parte de seu
quadro funcional.

Destaca-se a importancia da empresa em dar as boas-vindas ao novo
funcionario, contar a sua histdria, demonstrar sua estrutura organizacional e fornecer
a ele todas as informac0des referentes aos assuntos acima listados.

Apds o novo funcionario conhecer todos os assuntos tratados no manual de
integracao, este deve assinar um documento que conhece todos 0s seus deveres,
direitos, obrigacdes e responsabilidades, bem como os deveres legais da empresa
para com ele. Tal documento ficara em sua ficha individual arquivado, servindo

como prova de conhecimento sobre informacdes da empresa.
4 A ACADEMIA GYNASIUM

A Empresa Academia Gynasium Londrina Ltda-Me, iniciou suas atividades
de prestacédo de servicos em outubro de 2010. A principal fonte de servigcos era o
atendimento de atividades fisicas na area de musculacao e aulas aerébicas voltadas
para jovens, adultos e idosos.

Logomarca da Academia Gynasium, demonstrada na figura 01:

Figura 01 - Logomarca da Academia Gynasium.

- ~ ‘ nasium »

Fonte: A autora (2017).
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A demanda foi grande devido a inovagdo do atendimento ao cliente e
qualidade na regido norte da cidade de Londrina-Pr, surgindo novas atividades,
atendendo também o publico infantil, oferecendo aulas de artes marciais. Fotografia

da fachada da Academia Gynasium demonstrada na figura 02:

Figura 02 - Fachada da Academia Gynasium.

Fonte: A autora (2017).

Academia Gynasium Ltda-Me, € uma empresa de prestacao de servicos de
atividades fisicas que investe expressivamente em profissionais qualificados,
aparelhos modernos, diversificacdo no servico, proporcionando salde e bem-estar.
Atualmente, a empresa estd em fase de crescimento, aumentando a prestacdo dos

servi¢os, de acordo com a demanda solicitada.
5 MANUAL DE INTEGRACAO DA ACADEMIA GYNASIUM

Com o crescimento da Academia Gynasium e a admissao de profissionais
formados em Educacdo Fisica, estagiarios de Educacdo Fisica, pessoal da

administracdo e servigcos gerais, foi solicitado a gestora providenciasse um

documento para uniformizar normas de conduta.
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Atendendo a solicitagdo do Diretor Geral da Academia Gynasium, Sr. Leonel
Peressim Palomo, a académica Leticia Peressim Palomo de Souza, que trabalha na
parte administrativa como gerente, comecou a pesquisa sobre como elaborar um
documento que uniformizasse os comportamentos de todos os funcionarios da
empresa.

Apoés elaborar as pesquisas sobre quais as maneiras de uniformizar
comportamentos em uma organizacao, identificou-se que € necessario obedecer a
seguinte ordem: conhecer o histérico da empresa e a cultura da organizacao;
posteriormente, para o processo de socializacéo, escolhe-se o meio de comunicacao
e elabora-se um documento, que recebe o nome de Manual de Integragao.

Tal documento faz parte do treinamento dos novos funcionarios e/ou por
remanejamento de funcionarios que mudam de cargos, por transferéncia (mudanca
de local de trabalho, departamento ou cidade, mas o ocupante de cargo continua no
mesmo cargo) ou por progressdo de carreira, seja ela vertical (promoc&o) ou
diagonal (promocéo e transferéncia). Todo remanejamento de funcionarios requer
novas adaptacdes ao novo ambiente de trabalho. Desse modo, para atender a esses
requisitos, O Manual de Integracdo da Academia Gynasium foi elaborado da

seguinte maneira:
Mensagem de Boas-vindas ao novo funcionario

Histdria da Organizacao
1. A missao, a viséo e valores.
2. Objetivos da organizacao.
3. A estrutura da organizacao;
4. Quem somos, onde estamos, o que fazemos.

5. Nossas solucdes.

Politicas de Recursos Humanos.
1. Planejamento de recursos humanos;
2. Recrutamento, selecéo e treinamento.
3. Administracdo de cargos e salarios.

4. Remuneragéo e beneficios:
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a) Pagamentos de salério;

b) Férias;

c) Convénios;

d) Férias;

e) Licenca maternidade;

f) Transporte.

g) Plano de sugestodes.

h) Plano de carreira.
5. Normas Gerais de Trabalho:

a) Contrato de trabalho;

b) Registro do ponto;

c) Faltas e atrasos;

d) Sigilo;

e) Suas responsabilidades;

f) Preservacdo de equipamentos;
g) Apresentacao pessoal; 3 6

h) Canais de comunicagéo.

Politicas e Normas de Procedimentos Internos
1. Servicos oferecidos pela organizacao;
2. Regras e procedimentos internos;
3. Procedimentos de Seguranca no Trabalho;
4. Arranjo fisico e instalacdes;

5. Declaracédo do treinamento do processo de socializacao.

Apés findar todo o processo de socializagdo, cada colaborador assina a
declaracdo de participacdo de treinamento e recebimento de uma cépia do Manual
de Integracdo, que pertence a ele, servindo de guia para consulta sobre as politicas
e normas gerais da empresa. Em seguida, o gestor de pessoas encaminha a

declaracéo assinada para arquivamento na pasta individual.
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6 CONCLUSAO

Conclui-se que a gestdo de pessoas tem como incumbéncia executar os
processos de recrutamento e selecdo de novos colaboradores, bem como,
integraliza-los a organizacdo, cabendo também a esta area a responsabilidade de
fazé-los conhecedores das politicas e normas de conduta da empresa.

Com o advento do novo funcionario a organizacéo, faz-se necessario que a
gestdo de pessoas possibilite a ele o conhecimento da cultura organizacional,
descrita através das politicas e normas de condutas, quando sédo explicados a
misséo, visao, valores preceituados e que devem ser seguidos, para o0 atingimento
dos objetivos organizacionais.

Este aculturamento é feito no momento da socializacdo e acolhimento do
funcionario novato, quando lhe sdo apresentadas todos as informacdes referentes
ao seu trabalho e quais sdo os comportamentos exigidos pela empresa, para que se
possa perpetuar o relacionamento entre ambos.

Para o efetivo cumprimento das partes, a gestdo de pessoas elabora um
documento de comunicagao, denominado manual de integragdo, que segue um
roteiro e descreve suas politicas, normas de conduta, procedimentos internos, que
devem ser seguidos por todos os funcionarios, como forma de uniformizar
comportamentos.

Recomenda-se revisdo periddica do manual de integracao, pois, a cultural
organizacional, o processo de socializacéo, as politicas, normas e procedimentos
internos, ndo sdo estaticos e imutaveis, deste modo, quando houver qualquer
alteracdo nos itens acima citados, havera a necessidade de realinhamento deste.

Finalizando, acredita-se ter cumprido com 0s objetivos propostos no
presente artigo, uma vez que, elaborou-se um Manual de Integracdo a Academia
Gynasium, com um roteiro estruturado, descreveu-se suas politicas, normas de
conduta e os procedimentos internos, que devem ser seguidos por todos o0s

funcionarios, como forma de uniformidade de comportamentos na empresa.
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