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Resumo

Encontrar o equilibrio entre vida e carreira tem sido tema de muitas discussdes. Profissionais
estdo buscando por empresas que se preocupam com a saude mental e utilizam estratégias para
gestédo de pessoal, com foco na felicidade organizacional. Também, as organiza¢cfes estdo mais
exigentes na busca pelo perfil do profissional ideal que domina além das aptidées técnicas,
buscam por pessoas que tenham habilidades comportamentais. Portanto, pretende-se com este
trabalho apresentar um plano de negocios de uma empresa voltada para o desenvolvimento das
habilidades pessoais e comportamentais, assim como consciencializar organiza¢gbes sobre a
importancia de manter estratégias para retengédo do Capital Humano. Como principais objetivos
de estudo estd a descricao da ideia de negécio, as estratégias de marketing utilizadas para
divulgacdo da marca e dos servicos, passando por um minucioso estudo de mercado, e por fim
qual a relevancia sobre sua viabilidade econémica e financeira. Sendo assim, foi realizado um
enquadramento tedrico partindo de uma pesquisa bibliografica, apontando as caracteristicas de
um perfil empreendedor, seguindo com a apresentacao das ferramentas utilizadas pelo coaching
e mentoring, e a importancia dos Recursos Humanos com foco na gestéo de pessoas. A pesquisa
classifica-se como descritiva e apresenta a coleta de dados quantitativa. Para fins de recolha de
informacgdes para o plano financeiro foi utilizada a analise apresentada através do modelo do
IAPMEI. Obteve-se indicativos que existe um mercado promissor na area de desenvolvimento
pessoal e humano, empresas e pessoas buscam por melhoria continua e acreditam que através
de um auxilio profissional conseguem obter melhores resultados. Finalmente é possivel afirmar
gue a empresa € um negocio rentavel, lucrativo e com baixos custos para manutengédo da
atividade. Posto isto, conclui-se que pessoas que praticam o autoconhecimento e buscam
desenvolver suas habilidades comportamentais, estdo mais aptas para se inserirem no novo
modelo de mercado de trabalho. Assim como as organiza¢des que zelam pelo bem-estar mental
e aplicam procedimentos com foco na retencdo do Capital Humano, serdo vistas com um alto

desempenho funcional e por conseguinte, serdo as mais requisitadas pelos profissionais.

Palavras-Chave: Plano de negécios, Capital Humano, Consultoria, Coaching, Mentoring.



Resumen

Encontrar el equilibrio entre la vida y la carrera ha sido un tema de muchas discusiones. Los
profesionales que se preocupen por la salud mental y utilicen estrategias de gestion de personas,
con foco en la felicidad organizacional. Ademas, las organizaciones son mas exigente en la
busqueda del perfil del profesional ideal que domine, ademas de habilidades técnicas, buscan
por personas que tengan habilidades conductuales. Por lo tanto, se pretende con este trabajo
presentar un plan de negocios de una empresa enfocado al desarrollo de la habilidades
personales y conductuales, asi, sensibilizar a las organizaciones sobre la importancia de
mantener estrategias de retencion del Capital Humano. Los principales objetivos del estudio son
la descripcion de la idea de negocio, qué estrategias de marketing se utilizan para promocionar
la marca y los servicios, pasando por un minucioso estudio de mercado y finalmente qué es
relevante para su viabilidad econdémica y financiera. Por lo tanto, se realizé un marco teérico, a
partir de una investigacion bibliografica, sefialando la caracteristica de un perfil emprendedor,
siguiendo con la presentacion de las herramientas que utiliza el coaching y mentoring, y la
importancia de los Recursos Humanos enfocada en la gestién de personas. La investigacion se
clasifica como descriptiva y presenta recoleccion de datos cuantitativa con el propésito de
informacion para el plan financiero, se utilizé el andlisis presentado a través del modelo IAPMEI.
Se obtuvo un indicio que existe un mercado promisorio en el area de desarrollo personal y
humano, las empresas y personas buscan mejora continua y creen que a través de la asistencia
profesional pueden lograr mejores resultados. Finalmente, se puede decir que la empresa es un
negocio rentable, rentable y con bajos costos para el mantenimiento de la actividad. Dicho esto,
se concluye que las personas comparten el autoconocimiento y buscan desarrollar sus
habilidades conductuales son mas aptas para ingresar al nuevo modelo de mercado laboral. Asi
como las organizaciones que cuidan el bienestar mental y aplican procedimientos enfocados en
el Capital Humano, se veran con un alto desempefio funcional y consecuentemente seran las

mas buscadas por los profesionales.

Palabras Clave: Plan de negocios, Capital Humano, Consultoria, Coaching, Mentoring.



Abstract

Finding the balance between life and career has been the subject of many discussions.
Professionals are looking for companies that care about mental health and use strategies for
personnel management, with a focus on organizational happiness. Organizations are also more
demanding in the search for the profile of the ideal professional who dominates, in addition to
technical skills, behavioral skills. Therefore, this work aims to present a business plan for a
company focused on the development of personal and behavioral skills, as well as to make
organizations aware of the importance of maintaining strategies for retaining Human Capital. The
main study objectives are the description of the business idea, the marketing strategies used to
promote the brand and services, going through a thorough market study and what is the relevance
of its economic and financial viability. Thereby, a theoretical framework was carried out starting
from a bibliographic research, pointing out the characteristics of an entrepreneurial profile,
following with the presentation of the tools used by coaching and mentoring, and the importance
of Human Resources with a focus on people management. The research is classified as
descriptive and presents quantitative data collection. For collecting information for the financial
plan, the analysis presented through the IAPMEI model was used. Indications were obtained that
there is a promising market in the area of personal and human development, companies and
people seek continuous improvement and believe that through professional assistance they can
achieve better results. Finally, it is possible to say that the company is a profitable business with
low maintenance costs. Therefore, it is concluded that people who practice self-knowledge and
seek to develop their behavioral skills are more apt to enter the new model of the labor market.
As well as organizations that care for mental well-being and apply procedures focused on
retaining Human Capital, they will be seen with high functional performance and, therefore, will

be the most sought after by professionals.

Key Words: Business Plan, Human Capital, Consultancy, Coaching, Mentoring.



Dedicatoria

Para aqueles que perto ou longe tornaram possivel a realizacdo deste projeto, de modo
especial aos meus amados que me incentivaram, apoiaram e me fizeram acreditar que para
Deus nada é impossivel.

“Disciplina é a ponte entre metas e realiza¢des” (Jim Rohn).
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Introducao

A estrutura organizacional e a relagao entre empresas e funcionarios tém passado por diversas
transformacBes ao longo das Ultimas décadas. As organizacbes estdo exigindo mais
produtividade, comprometimento e querem contratar somente os melhores candidatos, aqueles
que mais se destacam no mundo corporativo. Na mesma proporcéo das exigéncias empresariais,
as pessoas também estdo mais seletivas quando se trata de definir a sua vida profissional, elas
buscam por maior qualidade de vida laboral e procuram por empresas que adotem politicas de
satisfagdo nao somente no ambito profissional, mas que proporcionem o equilibrio entre vida e

carreira.

Portanto, apresenta-se nesta dissertacdo um plano de negoécios centrado na retencdo de
talentos, no desenvolvimento pessoal e no aperfeicoamento e valorizagdo do Capital Humano -
CH. Carnevale (2021) descreve que o Capital Humano é o principal bem de uma empresa,
portanto é preciso saber como desenvolvé-lo e incentiva-lo para que assim, o funcionario passe
a ser visto como um complemento indispensavel e que requer atencdo e cuidados. Chiavenato
(2014) defende que as empresas precisam ver as pessoas como parceiras e colaboradoras da
organizagdo. “Organizagbes bem-sucedidas tratam seus colaboradores como parceiros do
negécio e fornecedores de competéncias, ndo como simples empregados contratados”
(Chiavenato, 2014, p. 3).

O objetivo proposto neste plano de negécios € a criacdo de uma empresa denominada
“Renovagéo Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching”, a qual foi incentivada e motivada pelo
espirito empreendedor e inovador da idealizadora do neg6cio. Empresa essa que vai
proporcionar uma gama de servi¢cos de consultoria interna para empresas no desenvolvimento
da Gestdo de Pessoas - GP. Sendo assim, sera provavel a melhoria da satisfacdo dos
colaboradores, a redugéo nas taxas de rotatividade excessiva e do absentismo, permitindo um

ambiente de trabalho saudavel, produtivo e mais feliz.

A entidade ter4 uma outra vertente de servicos voltada para a autopermance pessoal, que visa
enriquecer e aprimorar conceitos como o0 autoconhecimento, disciplina e motivagéo,
direcionamento de vida e carreira e melhoria da autoestima, com o objetivo de proporcionar
descobertas sobre o seu eu interior, propiciando um movimento estratégico na sua atual zona de
conforto. Por meio das ferramentas do coaching pode-se atingir niveis elevados no
desenvolvimento de novas habilidades e competéncias. Ja através do mentoring poderdo ser
utilizadas estratégias relacionadas com a troca de experiéncias pessoais e profissionais. Ambos
sdo métodos que tendem a promover e ampliar novos conhecimentos, habilidades e atitudes
(Baldissera, 2021).

Para Carnevale (2021) as estratégias utilizadas pela GP sao capazes de promover e desenvolver
os colaboradores, através da promog¢do do bem-estar organizacional, do equilibrio entre vida e
carreira, da valorizagdo e do reconhecimento do seu Capital Humano a empresa podera atingir

niveis maximos de produtividade, comprometimento e desempenho de seus colaboradores.



Chiavenato (2014) complementa essa afirmacéo incluindo que as pessoas séo fundamentais e
pecas centrais de uma empresa, pois € por meio dos individuos que as organiza¢des alcangcam
seus objetivos e metas, assim como, € através da empresa que as pessoas atingem seus

objetivos pessoais e profissionais.

Um dos maiores desafios deste plano de negdcios é o de convencer 0s empresarios que o
investimento em pessoas é uma mais-valia, pois trata-se de um recurso que move todos os
processos empresariais.

A gestéo estratégica de pessoas na atualidade ndo pode mais ser vista como uma
despesa para as empresas, mas sim como uma ferramenta de suma importancia para o
desenvolvimento das organizacdes que tém foco na produtividade, no mercado de

trabalho e no crescimento amplo da organizacgéo (Vieira & Carvalho, 2015, p. 88).

Em se tratando do coaching e do mentoring é preciso estar atento a grande demanda desses
servicos, que de certa forma podem surtir como banais e pouco produtivos quando vistos apenas
como um profissional comum e sem resultados. O coaching determina um plano de acdo e uma
mudanca comportamental, € um processo que permite que a pessoa possa transitar do seu
estado atual para o seu estado desejado (Cristello & Cristello, 2019). “Um dos focos de trabalho
do coaching sdo as relacbes interpessoais, trabalho este que desenvolve o individuo em
competéncias comportamentais que muitas vezes impedem o crescimento pessoal e
profissional, apesar de os mesmos serem excelentes em competéncias técnicas” (Cristello &
Cristello, 2019, p. 128).

N

No que diz respeito a metodologia utilizada, ela parte de uma premissa bibliografica
apresentando conceitos do mundo empreendedor, e autores que permitem justificar a
importancia do desenvolvimento do Capital Humano. Classifica-se também como uma pesquisa
descritiva com método quantitativo, no qual foi aplicado um inquérito por questionario para
empresas portuguesas (link: https://forms.gle/gjAwZsXjNK5sV2Z7y9) com atuagdo na area de

prestacdo de servicos, a fim de identificar como sdo tratados os processos de Recursos
Humanos - RH e GP. E outro inquérito por questionario aplicado para pessoas (link:

https://forms.gle/SPEyhPvfiw3wrJfD6) do meio académico e profissional, com o objetivo de

identificar o seu compromisso e preocupacdo com o seu desenvolvimento pessoal. Ambas as
pesquisas tiveram como propdsito conhecer o perfil do publico-alvo.

No decorrer da dissertacdo serdo apresentados estudos relevantes para a defesa desta ideia de
negécio, a gama de servicos oferecidos, uma analise SWOT empresarial que destaca seus
pontos fracos e seus pontos fortes, os resultados da analise de dados obtidos pelos inquéritos,
a viabilidade econémica e financeira deste projeto, e por fim, as conclusdes obtidas deste que
se trata de um autoemprego, o qual serd executado e desenvolvido pela prépria promotora e

idealizadora do plano de negécios.


https://forms.gle/qjAwZsXjNK5sV2Zy9
https://forms.gle/SPEyhPvfiw3wrJfD6

1. Contextualizacdo Teérica

Com o objetivo de contextualizar a motivacéo deste plano de negécio foram exploradas algumas
referéncias bibliograficas, as quais dizem respeito ao conceito e origem do empreendedorismo.
Na sequéncia deste enquadramento tedrico apresenta-se também uma abordagem com foco
para a area de RH e do CH, e também dos métodos de coaching e mentoring, onde as acfes

voltadas para o desenvolvimento pessoal e profissional ganham maior evidéncia.

1.1 Empreendedorismo

O termo empreendedorismo ganhou muitos significados e diferentes contextos ao longo da
histéria, de acordo com a etimologia da palavra, empreender, teve origem do latim medieval
imprehendere por volta do século XV, com sentido de incansavel, produtivo, duro e pér em
execucao (Vale, 2014).

No ano de 1709 na Franca, a palavra empreendedor ganhou a sua primeira evidéncia, mas
somente em 1770 foi referenciada como um individuo que controla uma empresa, e mais tarde
por volta de 1823 nos escritos de Saint Simon o uso do termo recebeu 0 seu merecido destaque
e referéncias com os conceitos hoje ja conhecidos (Braudel, 1982, as cited in Cortez & Veiga,
2018).

O empreendedorismo tem se destacado como uma nova idealizacdo de mercado para aqueles
que desejam ser donos do seu préprio destino, a partir do século XIX o empreendedor comecgou
a ganhar visibilidade no meio econémico e social, passando a buscar novas perspectivas de

mercado e rendimentos (Candido et al., 2016).

O perfil empreendedor tende a ser mais versatil e inovador, e de acordo com os autores
supracitados ele consegue identificar as oportunidades, corre mais riscos e estd sempre
buscando formas de crescer e tornar 0 seu negécio mais lucrativo. Sendo assim, compreende-
se que o empreendedor é caracterizado por uma personalidade inovadora, criativa e com foco

nos resultados, sempre pronto para a tomada de decisdes.

O contexto atual traz um convite para empreender ndo s6 na vida profissional, mas também na
vida pessoal, por isso pode-se dizer que empreender na vida e nos negécios é gerar bens e
riquezas. O empreendedor define as suas proprias metas, estd em constantes atualizagfes e é

persistente com o0s seus objetivos (Paiva et al., 2017).

Conforme Moraes e Lopes (2019), empreendedorismo € encontrar oportunidades mesmo diante
dos problemas, é ser capaz de propor solugcbes mesmo quando tudo estd contra e conseguir
atingir o seu objetivo diante das inUmeras adversidades. “Empreendedorismo € transformar
ideias em oportunidades” (Moraes & Lopes, 2019, p. 4). Portanto, pode-se afirmar que
atualmente o empreendedorismo esta presente nos mais diferentes aspectos e contextos sociais

e economicos. Ter uma atitude empreendedora é muitas vezes visto como uma acao de

coragem, podendo motivar empresas e pessoas a sairem totalmente da zona de conforto em
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busca de desafios, ativando todos os sentidos relacionados diretamente com a criatividade e a

inovagdo para novos negocios e processos.

Autores como Sentanin et al. (2005), fazem referéncia ao empreendedor como um sujeito Unico,
de personalidade extraordinaria capaz de se conseguir diferenciar no mercado competitivo e
transformar a vida das pessoas a sua volta. Para Sentanin et al. (2005) o empreendedor tem
caracteristicas especiais, em muitos casos é apaixonado por tudo que faz e consegue causar
admiracao e reconhecimento nas pessoas que o0 cercam, tem ainda a sua automotivacao muito
bem desenvolvida. E se automotivar de acordo com José Roberto Marques, CEO do Instituto
Brasileiro de Coaching, nada mais é do que a capacidade de encorajar a si mesmo para o alcance
de determinados objetivos, € manter-se confiante e determinado mesmo diante das adversidades
e das incapacidades. Ou seja, um empreendedor atento estard sempre em constante processo

de automotivacéo pessoal.

Determinadas referéncias (e.g., Gerber, 1996; Paiva et al, 2017; Sentain, 2005) afirmam que
ninguém nasce com instintos empreendedores, mas que essas qualidades podem ser adquiridas
com o tempo, a experiéncia reflexiva e a vontade de fazer a diferenca. Mas existem estudos
capazes de assegurar que algumas dessas caracteristicas presentes no perfil de um
empreendedor, sao atributos conquistados através de outras experiéncias profissionais. “O
empreendedor € um grande estrategista, inovador, criador de novos métodos para penetrar e/ou
criar novos mercados; é criativo, lida com o desconhecido, imaginando o futuro, transformando
possibilidades em probabilidades, caos em harmonia” (Gerber, 1996, as cited in Paiva et al.,
2017 p. 2).

De acordo com Sentanin et al. (2005) um empreendedor deve ser ousado, mas com foco no seu
objetivo final, ele cria um negécio para fins lucrativos e assume muitos riscos, 0s quais podem
ser considerados riscos estratégicos e calculados. Sendo assim, pode-se afirmar que um
empreendedor de sucesso precisa ser arrojado, criativo e bastante inovador, ndo ter medo de
arriscar mesmo quando as condi¢des nao lhe forem favoraveis. “O empreendedor é a pessoa
que inicia e/ou opera um negdécio para realizar uma ideia ou projeto pessoal assumindo riscos e

responsabilidades e inovando continuamente.” (Chiavenato, 2007, p. 3).

Pode-se assim concluir que o empreendedor é um visionario, um transformador de ambientes,
pessoas e negoécios, com papel revolucionario dentro da sociedade moderna. Sendo assim, a
partir desses conceitos e estudos sobre empreendedorismo, manifestou-se a motivacdo e
inspiracdo para criagdo de uma empresa prépria com foco no desenvolvimento do Capital
Humano na cidade de Braganca e regido. Potencializado por um perfil empreendedor com
instinto de fazer a diferengca no meio social e corporativo, surgiu a idealizacao de uma empresa
inspirada pela nova perspectiva de mercado profissional, no qual as pessoas sao o principal ativo

de uma organizagao.

Surge entdo, a “Renovagédo Pessoal: Consulting, Mentoring e Coaching” personalizada para
autoperformance pessoal e profissional, uma empresa com uma gama de servicos para o

mentoring, coaching e consultoria empresarial na area de RH. Um novo conceito profissional
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gue pode ser visto como o combustivel do mundo globalizado, que cada vez mais precisa de
agentes que provoquem a mudanca através da satisfacdo pessoal e profissional, com o intuito
dual de equilibrar a vida e a carreira.

1.2 O papel dos recursos humanos, do coaching e do mentoring para o

desenvolvimento pessoal e profissional

Acreditar no potencial humano e no desenvolvimento continuo das pessoas € investir no futuro
ndo somente do colaborador, mas também da empresa. E através da satisfacdo pessoal e
profissional proporcionada que elas estarao aptas a produzir mais e melhor. O investimento em
pessoas é uma via de mdo dupla, na qual os beneficios gerados sdo intangiveis e inesgotaveis,
assim como investir no préprio desenvolvimento pessoal e no autoconhecimento sdo meios de
alavancar a carreira e a vida pessoal. O Capital Humano dentro de uma organizagdo pode trazer
um diferencial competitivo para o alcance do sucesso, o colaborador pode ser visto como uma
fonte ndo s6 de rendimentos, mas principalmente como um fator estratégico de inovacéo e
produtividade (Martins, 2018).

O medo, a inseguranca e a falta de conhecimento sobre si mesmo séo atitudes capazes de
paralisar o ser humano. Fala-se muito em inovagéo tecnolédgica, de ambientes e negécios, mas
por vezes esquecem-se que 0S maiores responsaveis por essas inovagées sdo as pessoas. E
preciso se reinventar como empresas e pessoas e se renovar para obter éxito, sucesso e uma
vida mais sustentivel tendo como base a felicidade organizacional (Marques, 2019). “As
empresas perceberam que um dos aspectos mais importantes de sua estratégia, o seu

diferencial competitivo, sdo as pessoas, € o capital humano” (Martins, 2018, p. 6).

A utilizacdo do termo Capital Humano no contexto corporativo e para fins deste estudo, surgiu a
partir dos conceitos de Theodore William Schultz (1973), considerando que o investimento em
pessoas € uma mais-valia, que a curto ou longo prazo surtird em satisfacdo pessoal e/ou
lucratividade empresarial. Os estudos de Schultz mostram que ao invés da cobranca excessiva
por resultados satisfatérios, o Capital Humano poderia ser mais explorado, trabalhado e

aperfeicoado (Schultz, 1973).

De acordo com Oliveira et al. (2021), Garry S. Becker é considerado um dos fundadores dos
conceitos de Capital Humano, fazendo uma referéncia a educacéo e investimento, ou seja, trata-
se de um custo financeiro momentaneo no desenvolvimento de novas habilidades, competéncias
e atitudes, proporcionando instintos motivacionais e aumento na produtividade, com geracéo de
lucros e recursos ndo so intelectuais, mas também financeiros. “Refere-se a educacado e ao
investimento pautado nas pessoas, portanto € um capital que necessita ter o conhecimento,
habilidade e atitudes, promovendo uma performance para a vida, por meio do trabalho” (Oliveira
et al 2021., p. 43738).

Tendo apresentado o quanto a valorizacdo e o investimento no Capital Humano se podem tornar

uma mais-valia para empresas, surge uma breve contextualizagédo sobre a importancia do Capital
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Psicolégico Positivo, definido pela sigla - PsyCap. O PsyCap influencia ativamente no bem-estar
social e profissional, na salide emocional, atitudes e comportamentos, que como consequéncia

afetam o desempenho profissional (Rego & Lopes, 2021).

Luthans et al. (2007) descreve que o PsyCap permite desenvolver e/ou aperfeicoar
caracteristicas positivas nas pessoas, como forma de potencializar o desempenho individual,
com foco no sucesso corporativo. A partir desta afirmacéo, Luthans et al. (2007) descreve os
quatro pilares da psicologia positiva: otimismo, esperanca, resiliéncia e autoeficacia/confianca.
Rego e Lopes (2021) salientam que a partir dos estudos de Luthans et al. (2007), essas quatro
amplitudes psicoldgicas positivas estéo interligadas, proporcionando altos niveis de desempenho
organizacional, pois, colaboradores com preparagéo psicoldégica mais desenvolvida tendem a ser
mais comprometidos, faltam menos, articulam melhor as situagfes de stress e cumprem a sua
fungéo profissional com maiores niveis de satisfagcdo. “Em suma, PsyCap é definido como um
estado psicolégico positivo de desenvolvimento, permitindo um melhor aproveitamento das
capacidades do trabalhador” (Urbano, 2018, p.22).

E possivel estimar que alguns empreséarios ndo sabem como gerenciar, nem como investir
corretamente no seu Capital Humano e por vezes ndo reconhecem o potencial do PsyCap, faltam

estratégias de lideranca, motivacéo e valorizagéo de talentos.

Muitas dessas empresas sofrem com a rotatividade constante, com a falta de comprometimento
que gera a insatisfacdo pessoal e profissional dos seus colaboradores, ocasionando em alguns
casos 0 absentismo que é a “auséncia intencional ou habitual do trabalhador” (Ordem dos
Psicélogos Portugueses, 2020, p.17). Ou ainda com o presenteismo que é quando o colaborador
vai para o seu local de trabalho, mas ndo consegue se conectar com suas atividades, ou seja,

ele estd somente de “corpo presente”, mas mentalmente esta ausente (Johns, 2010).

Esses empresérios encontram uma solu¢gdo momenténea contratando uma agéncia de RH para
resolver o impacto ocasionado pela falta de GP, mas como ndo ha acompanhamento estratégico
e convivéncia diaria com a equipa, 0os problemas tornam a se repetirem. Portanto, é indicado
investir num profissional qualificado, que vivencie os problemas e acompanhe a evolucao da

equipa, proporcionando um ambiente de trabalho mais favoravel, feliz e produtivo.

Segundo Novaes (2018) as organizagbes passaram a compreender a importancia da GP e
consequentemente pretendem investir mais no Capital Humano, com o propésito de melhoria

continua, qualificacdo e satisfacdo dos seus colaboradores.
No momento presente, as instituicdes, reconheceram que para que as mesmas cresgam
e se mantenham competitivas precisam cuidar da qualidade de seu Capital Humano
investindo em capacitacao, satisfacdo tornando seus colaboradores mais produtivos o

gue resultara em produtos e servicos melhores (Novaes, 2018, p. 88).



O ambiente de trabalho moderno mudou e esta cada vez mais exigente, € preciso investir no
desenvolvimento profissional, procurar meios de progredir e avangar no aperfeicoamento ou na
aquisicdo de novas habilidades, atitudes e competéncias. “O Coaching surgiu como uma
disciplina poderosa na qual as organiza¢des estdo a investir de varias formas para desenvolver

e manter o seu pessoal’ (Galvao et al., 2016, p. 972).

As primeiras aparicdes e definicbes da palavra coaching surgiram no ambiente desportivo, na
comum relagdo entre treinador e atleta. Na década de 70 Tim Gallwey (1974) apresentou a
definicdo de coaching que mais se aproxima do contexto empresarial atual, ou seja, define-se
como uma metodologia que direciona pessoas a alcancar objetivos e metas, tanto na vida
pessoal, quanto na vida profissional (Galvao et al., 2016). Coaching é “a forma como os humanos
se desenvolvem, se relacionam com os outros e crescem e mudam de modo a melhor alcancar

com eficiéncia e eficicia os seus objetivos” (Galvao et al., 2016, p. 971).

Outro assunto ainda pouco evidenciado pelas empresas, mas que devido a propor¢do da
pandemia causada pela COVID-19 tem ganhado bastante destaque no meio social e corporativo,
€ a preocupacao com a salde mental das pessoas. Conforme Galvdo (2019) a salde mental faz
parte complementar e indispensével da satde como um todo, ela pode ser vista como uma forte
influenciadora no bem-estar geral do ser humano. A saude mental “permite ao individuo, realizar
de forma efetiva as suas tarefas, lidar adaptativamente com as adversidades, trabalhar com

produtividade e dar o seu contributo a comunidade na qual esta inserido” (Galvao, 2019, p. 5).

Um dado estatistico alarmante e bastante preocupante foi divulgado pelo estudo da European
Opinion Poll on Occupational Safety and Health (2013), no qual Portugal foi classificado como o
terceiro pais europeu com o maior nimero de trabalhadores relacionados ao excesso de stress
ocasionado pelo trabalho. Diante dessa afirmacdo é preciso agir e tomar providéncias e
iniciativas a fim de reduzir o impacto ocasionado pela salde mental no ambiente de trabalho.
Sendo assim, surge um novo conceito de coaching direcionado para a salde e o bem-estar

corporativo.
De entre os diferentes cenérios e nichos do coaching, o aqui refletido, é o que se refere
ao ambito pessoal, um dos que mais trabalha a estrutura humana, com um reflexo mais

amplo, podendo abranger o ambito profissional, o coaching de bem-estar (Galvéao, 2019,
p. 6).

O coaching ainda pode ser visto como uma das formas para auxiliar no processo da gestao e
controlo das emocdes, através desse método o individuo torna-se capaz de dominar os seus
sentimentos e reacfes, e ndo ser dominado por eles, desta forma, surge o conceito atual de
inteligéncia emocional. “Inteligéncia emocional refere-se a capacidade de identificar nossos
proprios sentimentos e os dos outros, de motivar a nés mesmos e de gerenciar bem as emocgdes

dentro de nds e em nossos relacionamentos” (Goleman, 1998, p.344).



A inteligéncia emocional tornou-se atualmente uma das soft skills (habilidades comportamentais)
mais requisitadas pelas empresas, de acordo com a pesquisa do World Economic Forum, em

The Future of Jobs divulgada no ano de 2016.

Em maio de 2021 a Happiness Works divulgou o resultado de um estudo que ja é realizado desde
2012, no qual é possivel mensurar o indice da felicidade organizacional dos colaboradores em
Portugal (Happiness Works, 2021). Georg Dutschke, um dos responsaveis pelo estudo,
constatou que “quem é mais feliz falta menos 36%, tem menos 45% de vontade de mudar de
organizacgdo e sente-se mais produtivo em 9%”. E explica que “absentismo e rotagdo” custam
dinheiro (Happiness Works, 2021).

A partir dessa premissa € possivel afirmar que colaboradores mais felizes s&o mais
comprometidos com o objetivo da empresa, produzem mais e melhor, passam mais tempo dentro
da organizacgéo e estdo mais satisfeitos. Proporcionando assim, menos custos para reposi¢ao,

formacéo e integragdo de um novo colaborador.

A mesma pesquisa ainda revelou dados sobre o comprometimento dos colaboradores com o
propdsito organizacional, ou seja, aqueles que reconhecem na empresa 0 seu propésito de vida
“sao mais felizes (4,2 vs 3,7), faltam menos 36% e querem menos sair da organizagao em 41%”
(Happiness Works, 2021). Tiago Freire, diretor da Exame, salientou que “n&o basta a uma
organizacédo definir e ter um propdsito. Para que esse objetivo ndo se perca de vista e continue
presente junto dos elementos das organizacdes esse tem de ser um assunto do dia a dia” (Viséo,
2021).

Por isso, torna-se necessario encontrar um profissional qualificado e especializado pronto para
assumir riscos e propor solugdes através de um servigo de consultoria interna nos processos de
RH, mas que também seja capaz de direcionar vida e carreira, servindo como instrumento para
0 alcance de metas e objetivos, fazendo com que o potencial ainda adormecido em uma pessoa
possa ganhar vida e assim gerar resultados inimaginaveis. O coaching e o mentoring sao figuras

altamente participativas nesse processo de mudanca pessoal e profissional (Lago, 2020).

Ao olhar para o eu interior o individuo podera identificar uma necessidade de direcionamento e
conducéo especializada para provocar o instinto da mudanca, sair da sua atual zona de conforto,
com desejo de renovacao de conceitos e atitudes. E através do coaching para autoconhecimento
que poderdo ser provocados questionamentos interiores e novas descobertas individuais,
ocasionando ndo apenas o0 crescimento pessoal, mas também profissional com o
desenvolvimento dos proprios talentos e aquisicdo de novas habilidades. O CEO do Instituto
Brasileiro de Coaching, José Roberto Marques, referéncia a importancia do autoconhecimento
para um desenvolvimento mais complexo do seu eu interior, trata-se de navegar no mais
profundo do seu ser e fazer descobertas incriveis sobre virtudes, valores, missdo de vida e

proposito.

O coaching tem um papel de guia para o alcance de determinados objetivos, que através de

técnicas e ferramentas aplica esses conhecimentos e faz com que a prépria pessoa atinja os
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seus objetivos através do autoconhecimento. “Esta pratica trabalha tanto com informagdes a
nivel intelectual como também a nivel emocional, e atua promovendo o desenvolvimento e
aplicacdo das capacidades necessérias na dissolugcdo de quaisquer limitagdes que impedem o
progresso de um individuo” (Lago, 2020, p. 6).

Ja o0 mentor pode ser visto como um patrocinador com grande experiéncia profissional no campo
de trabalho de seu cliente que transmite a sua experiéncia para ele. Ou seja, ele ensina através
das suas préprias experiéncias, vivéncias e aprendizagens. “O mentor desempenhava o papel
de orientar o individuo na sua jornada pessoal em busca de conhecimento e evolucdo de
aprendizado” (Lago, 2020, p. 16).

Lago (2020) ainda acrescenta que os processos de coaching e mentoring podem trabalhar em
parceria, sendo um o complemento do outro, desta forma, a autora ressalta que “um mentor
costuma ser um profissional bastante capacitado e experiente na sua area de atuagao e exerce
essa funcao devido tal expertise; dessa forma, a mentoria envolve treinamento habil” (Lago,2020,
p. 7). Ja o processo de coaching “atua de maneira mais ampla, onde seu foco pode abranger
desde equilibrio entre a vida pessoal e profissional até gerenciamento de estresse e autoestima”
(Lago,2020, p. 8).

Coaching e mentoring sdo estratégias voltadas para o eu interior, com énfase no
desenvolvimento e nas descobertas a nivel pessoal, jA 0 processo de consultoria interna
empresarial estad mais direcionado para as necessidades organizacionais relacionadas com a
gestdo do Capital Humano. Sendo assim, pode-se dizer que “consultor é a pessoa que esta em
posicao de ter alguma influéncia sobre um individuo, um grupo ou uma organizacéo, mas que
ndo tem poder direto para implementar mudancas” (Block, 2001, p.2). Ou seja, o consultor pode
ser dito como um agente de mudanca, que esta apto e preparado para implementar novos
recursos, mas que depende incansavelmente do lado oposto para que os resultados sejam

alcancados.

Camilo et al. (2019) utiliza trechos nos quais mencionam que um consultor ndo pode ser visto
como um executor, e nem mesmo como um gestor, ele deve ter o papel de identificar os gaps,
aconselhar, orientar e direcionar a correta GP, tudo isso alinhado com o perfil estratégico da
empresa. O consultor interno de RH deve ser visto como um especialista no assunto,

encontrando solu¢des e propondo melhoria continua em processos e pessoas.

O consultor, mentor ou o coaching de RH podem ser considerados veiculos que impulsionam a
mudanca estratégica de pessoas, que se preocupam com os resultados financeiros da empresa,
mas que ndo se esquecem de proporcionar um ambiente de trabalho saudavel e feliz para os
colaboradores. Clientes satisfeitos sdo a consequéncia de colaboradores satisfeitos, que
poderdo ser gerados a partir de uma gestao equilibrada, em que as pessoas estdo designadas
para fungBes corretas, no qual os valores pessoais sdo similares aos valores corporativos,
valorizando uma comunicacéo assertiva e funcional, por fim comportamento e competéncia estdo

niveladas com o proposito empresarial (Camilo et al., 2019).
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Tendo apresentado 0s mais distintos conceitos e estudos relacionados com a criagdo de uma
empresa a partir de um perfl empreendedor, e como as ferramentas de RH e o
autoconhecimento podem ser fontes de melhoria continua para empresas e pessoas, apresenta-
se a aplicagdo deste plano de negocios. Que consiste em criar uma empresa de consultoria,
mentoria e coaching especializada em gerenciar, promover, envolver, conduzir e capacitar

empresas e pessoas através da consultoria empresarial em RH, do mentoring e do coaching.

2. Plano de Negécios

2.1 Sumaério executivo

A apresentacdo deste plano de negécios consiste na implementacdo de uma empresa de
Consulting, Mentoring e Coaching denominada “Renovagao Pessoal”, localizada na zona Norte
de Portugal no concelho de Bragancga, que tem como objetivo atingir principalmente empresarios
e pessoas da regido de Tras-os-Montes. Um novo conceito de negdécios especializado em
gerenciar, promover, envolver, conduzir e capacitar empresas e pessoas. Este empreendimento
foi inspirado pelo atual cenario mundial no qual cada vez mais as empresas procuram se destacar
e promover 0 seu negécio, sendo essencial produzir mais e com a melhor qualidade possivel.
Portanto, para atingir esse nivel de exigéncia do mercado global torna-se indispensavel a procura
por profissionais que estejam dispostos, aptos, encorajados e que apresentem um bom dominio
de inteligéncia emocional e outras habilidades como autoconhecimento, resiliéncia, comunicagéo
assertiva, empatia, pensamento criativo, capacidade de negociagéo e trabalho em equipa, essas
séo algumas das soft skills reconhecidas como as novas habilidades mais requisitadas pelo novo
padrdo do mercado de trabalho. Ndo somente as organizagdes ficaram mais exigentes por um
novo perfil profissional, mas também deve-se levar em consideracao que dia apds dia as pessoas
almejam por ambientes de trabalho agradaveis e que preocupam-se com o bem-estar do

colaborador, ou seja, que proporcione um clima organizacional saudavel, equilibrado e feliz.

Este modelo de negdcio consiste na prestacao de servicos com foco na reducao da rotatividade
excessiva e absentismo, com proposito de ampliar os niveis de produtividade organizacional,
mas priorizando o seu principal recurso: O Capital Humano. Com o objetivo de manter altos niveis
de felicidade organizacional através da satisfacdo e motivacao dos colaboradores, por meio de
ferramentas e técnicas sera possivel proporcionar autoconhecimento e gestdo da mudanga
através do novo conceito de inovacdo e renovagdo para pessoas, favorecendo a melhoria
continua no ambiente de trabalho e o equilibrio entre vida pessoal e profissional. Trata-se de

uma gama de servi¢cos exclusivos, personalizados e adaptados & necessidade do cliente.

O maior ativo de uma empresa sd0 as pessoas, por isso a proposta de inovacao esta na
apresentacdo e na prestacdo desses servicos na area de desenvolvimento humano, e na

importancia do investimento nos setores de RH e/ou GP. Posto isto foi definida a proposta de
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valor que tem como pilar a satisfacdo de empresas e pessoas com foco na felicidade individual
e organizacional, priorizando o recurso mais valioso de uma organiza¢do que s80 as pessoas.
Tem ainda por objetivo a promocéo do exercicio do autoconhecimento, para que assim, muitos
individuos possam elevar a sua autoestima e descobrir novos talentos, exercendo um movimento

na sua vida pessoal e profissional.

Em uma fase inicial a estrutura empresarial ser4 denominada como autoemprego, ou seja, hao
tera escritério fisico para atendimentos, os servicos serdo prestados no formato on-line e/ou
através de reunides que poderao ocorrer em locais designados pelo contratante, como dentro da
propria empresa que contratou os servigos, cafés e/ou plataformas de reunides on-line. Os
servigos iniciais serdo prestados pela prépria promotora e criadora da empresa, que ja possui

conhecimento e formagdes na area de desenvolvimento da ideia de negdcio.

Portanto, justifica-se que o0s custos para abertura e manutencdo da empresa "Renovacao
Pessoal” sao considerados baixos e totalmente viaveis, dispensando qualquer necessidade de

recorrer a financiamento bancario.

2.2 Descricao da empresa

A empresa sera designada com o nome de “Renovagao Pessoal - Consulting, Mentoring e
Coaching". Por se tratar de uma pequena entidade na qual a maior parte dos servigos sera
executada pela prépria promotora, em primeiro ato optou-se pelo regime de prestacdo de
servicos através da abertura de atividade para trabalhadores independentes pela autoridade
competente em Portugal denominada de Financas Autoridade Tributaria e Aduaneira - AT. O
codigo de classificacao da atividade econémica por ramo de atividade denominado CAE, foi o

referente ao artigo 151.° do CIRS, que corresponde ao nimero 1320 para consultores.

Estima-se que apds a divulgagéo dos servigos e com a criagao da primeira carteira de clientes,
a entidade passara por um processo de adequacdo juridica na qual sera classificada como
microentidade, ou seja, de acordo com o normativo contabilistico portugués néo ultrapassa o
numero de 10 empregados, nem o balan¢o de 350.000 euros e também comporta um volume de
negocios de até 700.000 euros. Os codigos CAE séo o 70220 - Outras atividades de consultoria
para os negécios e a gestdo e 0 47910 - Comeércio a retalho por correspondéncia ou via Internet.
Nesta segunda fase empresarial, exemplificando a entidade ela passara a ficar da seguinte

forma:
e Nome: Renovacédo Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching
e CAE:
e 70220 - Outras atividades de consultoria para os negoécios
e 47910 - Comércio a retalho por correspondéncia ou via Internet

e Formajuridica: Empreséario em Nome Individual
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A atividade principal serd com o CAE 70220 designado para servicos de consultoria para os
negoécios, mas ndo descartando o uso futuro do CAE 47910 com a previsdo de disponibilizar
alguns servicos por plataforma digital, através de um site com oferta de formagfes e demais

servicos pertinentes a area de atuagéo.

2.3 Promotora

Ao longo de 10 anos dedicados ao gerenciamento de diferentes equipas, a executora deste
projeto pode adquirir forte aptiddo em reconhecer e valorizar o Capital Humano, atuando no meio
profissional com a funcéo de gerenciar, promover, executar, liderar e motivar diferentes perfis
profissionais. Concluiu a sua licenciatura em Secretariado Executivo na qual teve a oportunidade
de aperfeicoar diversos conhecimentos adquiridos dentro da formacdo, e devido a grande
afinidade em reter e descobrir talentos, aprimorou seus conhecimentos no curso de pés-
graduacdo em Gestdo de Pessoas com desdobramento em coaching. Durante anos teve que se
adaptar aos poucos recursos financeiros e de incentivos que a empresa da qual fez parte
disponibilizava para retencéo e envolvimento dos colaboradores, e mesmo vivenciando dia apés
dia uma busca incansavel por tornar o ambiente de trabalho mais feliz, satisfatério e motivador,
nunca pensou que desistir das pessoas fosse a melhor solugéo. Hoje ela tem a convic¢do que
maquinas e tecnologia ndo sdo capazes de trazerem resultados sozinhas, é preciso investir e
acreditar no potencial das pessoas envolvidas, por isso decidiu compartilhar o seu potencial em

gerir pessoas fomentando a sua prépria ideia de negdcio.

2.4 Consultores

A promotora tem total clareza que ndo dispde sozinha de todos os conhecimentos técnicos e
formagdes necessarias para atuar na area, portanto sempre que achar necessario a “Renovagéao
Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching” contara com parceiros para execucdo de

determinados servicos.

Sendo assim, sera de bom senso utilizar o regime de outsourcing contando com a colaboragdo
de profissionais com Know-how mais acentuado na é&rea de self coaching, andlise
comportamental, psicologo organizacional e atuantes experientes na area de desenvolvimento
humano. Vale ressaltar que ja existe um vinculo pessoal da promotora com determinados

profissionais, o que facilita esse processo de consultoria externa.

Para fins de controlos contabilisticos sera necessario o apoio de um contabilista da regido, ainda

a ser definido conforme o crescimento e procura de servi¢os junto da empresa.
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2.5 Produtos e servigos

A proposta de valor alinhada em termos de inovacao de servicos da "Renovacdo Pessoal -
Consulting, Mentoring e Coaching” esta diretamente vinculada com a diferenciagdo de uma
empresa tradicional de RH, em que todos o0s processos sdo realizados por diferentes
profissionais sem que ocorra 0 envolvimento com os colaboradores e o devido tratamento dos
problemas apresentados naquela organizacdo em especifico. Este novo conceito de negécios
pretende tratar seus clientes através de um atendimento mais humanizado, personalizado para
necessidade do cliente, com a premissa de um atendimento inquestionavel de exceléncia e
alcance de resultados. Sendo assim, os servicos estardo envolvidos em duas vertentes:

Consultoria para empresas e mentoring e coaching para pessoas.

2.5.1 Descrigao de servigos para empresas:

Consiste em consultoria interna a fim de identificar gaps relacionados com a area de RH, mais
especificamente em GP e avaliar o perfil comportamental dos colaboradores, como nivel de
satisfacdo, comprometimento, motivacao e felicidade organizacional. Corresponde ainda a uma
avaliagéo dos niveis de rotatividade e absentismo desordenados, os quais podem comprometer

todo o processo organizacional.

Sera realizado um aprofundamento sobre os aspectos culturais da organizacéo, que definem a
sua esséncia e o seu DNA. A cultura organizacional baseia-se em valores, crengas, habitos e
suposi¢bes. Segundo Bonamigo, 2018 a principal funcéo da cultura organizacional é guiar os

colaboradores e se destacar da concorréncia, a cultura é a personalidade da organizacgéo.

Junto a analise da cultura organizacional sera avaliado o nivel do clima organizacional, que nada
mais é do que o ambiente laboral e suas influéncias na satisfacdo pessoal e profissional, pode
ser considerado transitorio e sujeito a mudancgas, geralmente mensurado através de pesquisas.
Bonamigo, 2018 defende o clima organizacional como um forte fator da GP, capaz de influenciar

na satisfac@o dos colaboradores e nos niveis motivacionais e na retencao do pessoal.

Através de um mapeando das dificuldades relacionadas a gestdo de pessoal com foco nos
problemas de cultura e clima organizacional e nas principais insatisfaces dos colaboradores,
sera proposto um contrato de parceria com a empresa contratante, o qual podera durar no
minimo 20 dias. Apés apresentacdo da proposta com o levantamento de todas as necessidades
pertinentes a realidade da empresa contratante, a consultora da “Renovacdo Pessoal -
Consulting, Mentoring e Coaching” fara o acompanhamento estratégico da rotina dos
colaboradores para aplicacdo das ferramentas e técnicas adequadas, quando finalmente sera

realizado um levantamento dos resultados alcan¢ados e quais foram os objetivos atingidos.
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2.5.2 Descricéo de servi¢cos para pessoas:

A mentoria individual e/ou o coaching tera como objetivo proporcionar ao mentorado e/ou
coachee autoconhecimento, gestdo da mudanca e das emocdes, descobertas sobre a sua atual
zona de conforto, gestdo de carreira, melhora na autoperformance pessoal e profissional,
fortalecimento da autoestima e alcance de metas e objetivos que podem ser obtidos através dos
conceitos da inovacao e renovacao pessoal, que priorizam o bem-estar interior, a felicidade, a
melhoria continua e o equilibrio entre vida pessoal e profissional. Através da troca de experiéncia
e dos insights percebidos, sera possivel definir o melhor método e indicar ferramentas e técnicas
para iniciar um processo de mudanca e movimento na atual zona de conforto, potencializando
novas descobertas, competéncias e atitudes. Finalmente serd possivel comparar e avaliar o
resultado dos esforcos e do acompanhamento profissional, que proporcionara uma visdo de

ordem e direcionamento naquilo que parecia confuso e desorientado.
De forma resumida a prestacdo de servicos para empresas e/ou pessoas consistem em:
Consultoria para empresas:

» Mapear as dificuldades relacionadas a GP com foco nos problemas de clima organizacional,

insatisfacdo dos colaboradores e nas causas da rotatividade e do absentismo excessivos;

* Desenvolver um diagndstico com todas as razbes e causas que limitam o gerenciamento da

equipa, apontando os problemas e os possiveis erros de gestédo e controlo de equipa;

* Propor um contrato de parceria com a empresa, para identificagdo dos gaps nos processos de
gerenciamento de equipa, observar a rotina dos colaboradores, aplicar as ferramentas

necessérias e acompanhar os resultados;

* Aplicar ferramentas de RH voltadas para a necessidade do cliente;

* Proporcionar consultoria com profissionais da area de desenvolvimento humano.
Mentoring e Coaching para pessoas:

* Provocar o instinto da mudanga através de autoconhecimento, inovacdo pessoal e do

desenvolvimento continuo;

* Através da troca de experiéncia e dos insights percebidos, indicar ferramentas e métodos para

iniciar um processo de mudanca e movimento na atual zona de conforto;
* Potencializar a gestao e controlo das emocdes;

» Mentoria especializada em desenvolver novos instintos, proporcionar descobertas e fortalecer

0 desejo da mudanca e da inovacao pessoal;

« Aplicar ferramentas de autoconhecimento, mentoring e/ou coaching conforme a necessidade

do cliente;

* Proporcionar consultoria com profissionais da area de self coaching, analise comportamental e

psicologos.
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Ferramentas e técnicas propostas conforme a necessidade do cliente:
» Treinamento e desenvolvimento;

* Ferramentas de coaching;

* Ferramentas de mentoring;

* Diagnéstico do clima organizacional;

* Disciplina e técnicas motivacionais;

» Autoconhecimento;

» Gestao de talentos;

* Promogao da inovagao pessoal;

» Gestéo e desenvolvimento de carreira;

» Desenvolvimento de competéncias de lideranga;

» Acompanhamento estratégico.

Todos os servicos quer sejam eles para empresas ou pessoas, serao exclusivos, personalizados
e adaptados para necessidade do cliente. Convém ressaltar que a gama de servigos prestados
ndo se resume a uma Unica indicacgao, isso significa que cada cliente podera ter os servigos
adequados de acordo com o seu perfil e a sua necessidade. Sendo assim, os clientes poderéo
optar por um servico gerido por horas, no qual ele podera adquirir um nimero minimo de horas

(a ser definido de acordo com a necessidade do cliente) para que o0 seu objetivo seja cumprido.

2.6 Missao, visao e valores

A “Renovagédo Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching” tem trés bases sustentaveis que
movem o seu desejo de mudanca corporativa e desenvolvimento pessoal, portanto foi definida a

misséo, visdo e valores que regem esta empresa:
MISSAO

Promover e inspirar empresas e pessoas, através de uma experiéncia Unica de

autoconhecimento e valorizacdo do Capital Humano.
VISAO

Investir em pessoas € acreditar no seu desenvolvimento e na sua capacidade de melhoria
continua. Proporcionar a descoberta de novos talentos e habilidades, construindo a mudanca
necessaria para potencializar a evolugéo pessoal e profissional. Transformar a vida das pessoas

com propésito de uma vida mais feliz e realizadora.
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VALORES

Inspirar, motivar e conduzir pessoas para o sucesso na vida pessoal e profissional. Paixdo em

desenvolver pessoas.

2.7 Objetivos

Foram definidos como objetivos desta empresa alguns fundamentos que servirdo de guia e
direcionamento, os quais sdo pautados primordialmente na ética profissional, na empatia e no
atendimento exclusivo com qualidade e exceléncia. Sendo assim, o cliente estard sempre no
centro deste negécio, o qual podera ter as suas necessidades e desejos atendidos de forma

humana, responsavel e fiel.

Vale ressaltar que a entidade prevé ser acessivel para toda e qualquer empresa e pessoa,

através de precos justos e praticaveis no mercado de atuacao.

A promotora reconhece que sera necessario o investimento constante em formacées pessoais,
ao nivel que possa oferecer sempre os melhores servicos e as melhores condi¢bes aos seus
clientes. Fixando assim uma politica de permanecer em continua evolucdo e inovagdo dos

processos e dos servi¢os oferecidos.

Por fim, mas ndo menos importante, o envolvimento social e filantropico sera uma mais-valia
para esta empresa, a qual pretende sempre que possivel em parceria com outras institui¢cdes,

promover eventos gratuitos sobre os temas direcionados ao Capital Humano.

2.7 Andlise SWOT

A biografia define a andlise SWOT (cf. Figura 1) como uma das ferramentas mais eficazes no
que diz respeito a planeamento e analise interna e externa do mercado competitivo, séo

estratégias previsiveis que fazem uma avaliagdo das forcas (Strengths), fraquezas

(Weaknesses), oportunidades (Opportunities), e ameacgas (Threats).

Mesmo a entidade sendo caracterizada como uma microempresa, a anélise SWOT foi estudada
e estruturada de forma simplificada com a finalidade de criar estratégias de defesa contra o

mercado competitivo, mas também de definir novas apostas na area de atuacao.

O balanco interno da "Renovacédo Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching” demonstra como
uma das suas principais fraquezas a diversidade de empresas e profissionais no mercado
competitivo, que por consequéncia sinaliza que as comparacdes de profissional, servigos e

valores serao inevitaveis.

Ainda analisando os fatores internos, mas no que diz respeito as forcas, pode-se considerar que
existe uma verdadeira paixdo da promotora em acreditar no potencial humano, ou seja, a

profissdo sera exercida com empenho e muita dedicagdo. Destaque para os anos de experiéncia
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e vivéncia nos setores de RH com foco em GP. Todos os clientes serdao atendidos com

exceléncia, de forma personalizada e de acordo com as suas necessidades e objetivos.

As ameacas externas que podem afetar o negocio foram identificadas como uma marca
empresarial pouco conhecida no mercado de atuagdo, pois trata-se de uma éarea bastante
abrangente com inimeras empresas de RH ja consolidadas, e profissionais de coaching e
mentoring que ja conquistaram a sua carteira de clientes. A resisténcia e/ou falta de interesse
dos empresarios em investirem no Capital Humano, na obstinacdo das pessoas em
reconhecerem a necessidade de autoconhecimento e desenvolvimento pessoal, assim como na
grande variedade de fontes e empresas atuantes no mercado que podem facilitar o acesso a

essas informacgdes.

Finalmente as oportunidades séo vistas como grandes influenciadoras no ambiente externo, pois
com o aquecimento do mercado global as empresas passaram a buscar por profissionais mais
qualificados e com soft skills bem definidas. Ou seja, empresas e pessoas estardo aptas a
buscarem por ajuda profissional para melhor gestdo das emocgdes, do autocontrolo, da disciplina
e motivagéo, que por fim poderdo agregar para uma saude mental positiva e uma vida mais feliz

e realizadora.

Em suma a analise SWOT desta ideia de negdcio:

Figura 1

Analise SWOT da “Renovacéo Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching”

Fraquezas
{Weoakneosseos)

Forgas
(Strengths)

. ) * Paixdio em desenvolver e envolver pessoas
* Comparacdo com consultorias e empresas de RH

* Experiéncia profiszional e vivéncia com subsistemas de RH com foco em

Gestdo de Pezzoas

* Muita diversidade no mercado competitivo dos servicos de
consultoria, mentoring e coaching

* Exceléncia no atendimento com acompanhamento

* Baixo reconhecimento profissional no mercado competitivo estratégico de resultados

* Mapeamento exclusivo e personalizado das necessidades do cliente

Ameacgas
(Threats)

Oportunidades
{Opportunities)

* Marca empresarial recente no mercado de Gestdo de Pessoas

* Resigténcia dos empresdrios em investimentir no
desenvolvimento de colaboradores

* Baixo ou nenhum interesse das empresas para
retencio de capital humano

* Concorrentes com estabilidade no mercado de atuacdo

* Falta de informacies da necessidade de autoconhecimento &
desenvolvimento individual

* Meios de comunicacdo gue podem facilitar o acesso para
cursos de autoconhecimento & melhoria continua

* Aquecimento do mercadoe competitivo, proporcionando gue as empresas
busguem por profiszionais mais estaveis e produtivos

* Empresarios que apostam nas ferramentas para potencializar a gestdo
de talentos e desenvolvimento do capital humano

* Necessidade pessoal e profissional de investir na capacitacio & no
desenvolvimento da inteligéncia emocional

* Mercado de trabalho exigente que busca por profissionais com
zoit skills definidas e desenvolvidas

Fonte: Elaborado pela autora
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3. Analise do Mercado

Como objeto de estudo e motivagao para execucgao deste plano de negécios, foi introduzida uma
pesquisa descritiva com método quantitativo aplicada através de dois inquéritos por
questionarios, um para empresas da regiao Norte de Portugal e outro para pessoas de diferentes
paises e nacionalidades. Os dados quantitativos proporcionaram maior conhecimento de

mercado e publico-alvo sobre a area de atuacéo.
O método quantitativo, como o préprio nome indica, caracteriza-se pelo emprego da
quantificacdo tanto nas modalidades de coleta de informacdes, quanto no tratamento
delas por meio de técnicas estatisticas, desde as mais simples como percentual, média,
desvio-padrdo, as mais complexas, como coeficiente de correlacdo, andlise de
regresséo etc. Amplamente utilizado na conducao da pesquisa, 0 método quantitativo
representa, em principio, a intencdo de garantir a precisdo dos resultados, evitar
distor¢cBes de andlise e interpretacdo, possibilitando, consequentemente, uma margem

de seguranca quanto as inferéncias (Richardson, 1999, p.70).

Os inquéritos por questiondrios foram elaborados pela prépria promotora da entidade, com base
nos seus conhecimentos e dominio na area de gestdo do Capital Humano. Os recursos foram
elaborados e posteriormente aplicados no ambito da unidade curricular Criatividade e Ideia de
Negdcio, os quais ainda contaram com um contributo da literatura relacionada com o

desenvolvimento pessoal.

A aplicacdo da pesquisa foi facilitada pela plataforma do Google Forms, que apds a sua
concepcao foi realizado um pré-teste para fins de confirmacao, designadamente sobre o tempo
necessério para a aplicacdo dos questionérios, identificacdo de erros, compreensdo das
perguntas, verificacdo da linguagem utilizada, analise do vocabulario aplicado quanto a sua
acessibilidade e aceitagdo do publico relacionado aos temas sugeridos. Todos esses recursos
foram utilizados antes da pesquisa ser destinada para o seu publico de interesse. Posto isto, foi
disponibilizado um link de acesso para que cada publico-alvo pudesse preencher e submeter as

suas respostas. Cada questionario foi composto de 14 perguntas conforme o tema em estudo.

O questionario aplicado para empresas, recolheu a opinido e abordou a percepcdo dos
empresarios em assuntos relacionados ao comportamento e compromisso das empresas com
0s seus colaboradores na gestédo do Capital Humano. J& o questionario para pessoas, percebeu
aspectos individuais relacionados com o perfil comportamental e pessoal relacionado com o

autoconhecimento, gestdo da mudanca e controlo das emocoes.

As respostas foram obtidas entre os meses de fevereiro e junho de 2021. Vale ressaltar que o
guestionario para pessoas teve 0 seu maior alcance entre os académicos do Instituto Politécnico

de Braganca - Portugal, totalizando 200 inquiridos. O link do questionario para pessoas foi
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disponibilizado em diferentes meios de comunicagdo, atingindo todo e qualquer publico
interessado na abordagem do inquérito. Quanto ao questionario aplicado para empresas, ele
atingiu varias regides de Portugal, com destaque para o maior nimero de respostas na zona de
Tras-os-Montes. Mais de 600 empresas portuguesas dedicadas a prestacao de servigos no ramo
da industria, comércio, restauracao e hotelaria foram acionadas para responderem as questfes

via link do Google Forms, porém, apenas 46 retornaram o questionario respondido.

O tamanho da amostra ndo atingiu 0 niamero minimo considerado para fins de estudos
representativos, sendo assim, os seus resultados nao podem generalizar-se. No entanto, foi
possivel tracar o perfil de empresas e pessoas participantes no estudo que poderdo aderir aos
servicos de consultoria, mentoring e/ou coaching. Evidencia-se neste topico que o objetivo final
dos inquéritos € de proporcionar maior visédo de consumidores e mercado de atuacgdo, sendo

assim, o objetivo foi amplamente executado e cumprido.

No que diz respeito a demonstragéo de resultados, levando em considera¢do que os niumeros
das amostras impossibilitaram a correlagdo de dados, sera realizada uma abordagem
comparativa com outros estudos, estudiosos, pesquisas, artigos de opinido e profissionais da
area de Capital Humano. Com a finalidade de analisar e complementar algumas respostas a
determinadas questodes.

3.1 Demonstracao de resultados do inquérito para pessoas

A maioria dos inquiridos, que corresponde a 46% do resultado, quando questionados sobre a
sua faixa etéria, responderam estar entre os 17 até 22 anos, seguidos de 29% entre 23 e 30
anos, 23,5% na faixa etaria de 31 a 50 anos e por Ultimo, uma pequena parcela de 1,5%

respondeu ter mais de 51 anos.

Quanto a nacionalidade, 68,5% sado portugueses, 20,5% pertencem a comunidade brasileira,
6,5% sao cabo-verdianos, 3% santomense, 1% guineense e 0,5% sdo de nacionalidade
espanhola. Isso demonstra uma vasta diversidade cultural, de ideologias e também de valores.
Apesar das diferentes nacionalidades, quando questionados sobre o0 seu pais de residéncia, 89%
ja dizem morar em Portugal, enquanto uma pequena parcela de 11% encontra-se no Brasil (isso

deve-se ao fato do link do questionario ter sido publicado em diferentes meios de comunicacao).

Quando questionados sobre a sua atual situacdo profissional, empregado ou desempregado,
74% responderam estar em uma situacdo de desemprego, enquanto 26% encontram-se com
algum tipo de vinculo empregaticio. Pode-se justificar esses nimeros levando em consideragao
gue 0 publico mais atingido pelo inquérito sdo de académicos do Instituto Politécnico de
Braganca -Portugal, tratando-se de estudantes que ainda ndo definiram um percurso profissional
(procura pelo primeiro emprego) ou estdo em busca de recolocacdo (desempregados em busca
de novas oportunidades). O que sugere que muitos desses estudantes e/ou desempregados
precisam desenvolver habilidades ndo somente profissionais, mas também de estimulos para

melhorar a sua autoestima, o autoconhecimento e o direcionamento de carreira.
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Trata-se, portanto de um publico-alvo atraido pela necessidade da ajuda de um profissional que
auxilie nesse processo de promocao da autoestima, evidenciando o poder do autoconhecimento,
desta forma surgem aqui outras estratégias de intervencéo do coaching. Que por meio do seu
método podera levar o individuo a alcangar novos resultados através de uma andlise
comportamental, que permite definir rumos e perfil profissional de acordo com os seus habitos,
costumes e atitudes.

Em uma fase mais avancada deste negdcio fica o desejo da promotora em realizar uma parceria
com os Centros de Empregos da regido, para que dessa forma os utentes desempregados ou
gue estejam a procura do primeiro emprego, tenham a oportunidade de conhecer os métodos e

0s resultados obtidos a partir da intervengdo do coaching.

Em contraste com a reflexdo acima, quando questionados sobre ter adquirido algum conceito ou
ter buscado alguma ajuda externa nesse processo de autoconhecimento, apenas 29,5%
responderam ja ter realizado algum desses processos, conforme dados na Figura 2.

Figura 2

Ja Fez um Curso ou Adquiriu Algum Conhecimento Sobre Autoconhecimento?

Sim

mN3o

Fonte: Elaborado pela autora

Tatiana Pimenta, psicéloga e estudiosa da Psicologia Positiva, cursou The Science of Happiness
pela University of California, Berkeley, traz uma referéncia de autoconhecimento como um
processo no qual o individuo faz questionamentos interiores, a fim de encontrar respostas para
uma pergunta bastante cliché: “Quem sou eu?” Ela ainda afirma que a resposta para essa e

outras perguntas como: “O que te causa felicidade?” “O que te motiva ou ndo?” “Quais sdo seus
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pontos a desenvolver e quais se destacam?” Permitem definir um propésito de vida, uma missao
no mundo. Por fim, ela ressalta que o autoconhecimento € uma habilidade que proporciona o

bem-estar da saide mental do individuo (Pimenta, 2019).

José Roberto Marques, um dos mais prestigiados Master Coach no Brasil, fundador do Instituto
Brasileiro de Coaching (IBC), a maior e mais conceituada escola de coaching do pais, faz uma
referéncia sobre como o coaching para autoconhecimento pode auxiliar o individuo nesse
processo de descobertas sobre 0 seu eu interior. Através de ferramentas e perguntas poderosas
0 Coach (profissional que conduz o processo de coaching) ajuda seu coachee (cliente do coach)
afazer descobertas sobre mas influéncias que podem estar afetando a sua vida emocional, ajuda
a reconhecer qualidades, dons, competéncias e faz com que o coachee consiga ver a vida de
forma mais positiva, € uma oportunidade de estar em contato consigo mesmo e fazer

descobertas impressionantes sobre vida e carreira (Marques, 2016).

A préxima questdo tem relagdo com o quanto os investigados estdo encorajados a sairem de
sua zona de conforto, com uma amostra de 87,5% que respondeu ja ter tido coragem para
realizar esse processo, enquanto 12,5% dizem nao ter realizado esse movimento. Em
contrapartida, quando questionados sobre o quanto estdo comprometidos com sua mudanca
pessoal, apenas 11,5% se deram nota 9 ou 10. Nesta pergunta foi utilizada a escala Likert que
mede o nivel de satisfacdo numa propor¢cdo de 0 (nada comprometido) a 10 (totalmente
comprometido), a Tabela 1 destaca os resultados com referéncia para os nimeros analisados
em média 7,2, mediana 7 e desvio padrao 1,7.

Tabela 1

Gestéo da Mudanca Pessoal

De 0 (hada comprometido) a 10 (totalmente
comprometido), o quanto estd comprometido(a) consigo
mesmo(a), fazendo a gestdo da sua mudanca pessoal?

Escala % Média Mediana Desvio Padrao
2 0,5

1

5

11

12 7,2 7 1,7
25,5
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11,5

10 11,5

© 0o ~NO O h W

Fonte: Elaborado pela autora
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Através desses resultados pode-se sugerir que apesar das pessoas terem forte aptiddo em sair
de suas zonas de conforto, apenas uma pequena parcela encontra-se preparada para fazer a
correta transicdo e mudanca na sua vida pessoal. 25,5% das respostas deram nota 7 para seu

comprometimento com a correta gestdo da sua mudanca pessoal.

Joana de Séo Jodo Rodrigues é Psicdloga e membro efetivo da Ordem dos Psicologos e
especialista em Psicologia Clinica e da Salde de Portugal, ela explica que a zona de conforto é
um estado que minimiza riscos, proporcionando baixo nivel de stress e ansiedade, ou seja, é
como manter uma sensacao de seguranca. Porém, praticar o movimento de sair dessa zona de
seguranca pode causar efeitos como: desenvolvimento de novas habilidades, satisfagdo pessoal,
melhor qualidade de vida, aumento na criatividade e maior facilidade em lidar com situages
imprevisiveis. Mas fica o alerta que para fazer uma correta transicdo do atual estagio em que se
encontra para uma posicao que pode causar movimento e mudanca, € preciso estar preparado
emocionalmente e conhecer os seus limites, mais uma vez o poder do autoconhecimento é

parceiro nesse processo (Rodrigues, 2017).

A proxima questéo esté relacionada com a recente posi¢do mundial em que empresas e pessoas
precisaram se adaptar a uma nova realidade causada pela pandemia do Coronavirus. Essa
pergunta estd fortemente vinculada ao relatério realizado pela World Economic Forum, “The
Future of Jobs” divulgado no ano de 2020. Fazendo aqui uma referéncia para a importancia do
desenvolvimento das soft skills. Os inquiridos foram questionados sobre o quanto se sentem
preparados e qualificados para as novas exigéncias do mercado de trabalho, sendo que 51%
disseram precisar melhorar seu desempenho pessoal e profissional, 32,5% dizem estar
preparados psicologicamente e emocionalmente, 14,5% nunca pensaram sobre o assunto e 2%

nao se consideram qualificados. A Figura 3 apresenta esses resultados.
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Figura 3

Sente que Possui as Competéncias e as Qualificacdes Necessarias para as Novas Exigéncias
do Mercado de Trabalho?

Estou preparado(a)
psicologicamente e
profissionalmente

N&o estou qualificado(a)

= Nunca pensei sobre isso

® Preciso melhorar o meu
desempenho pessoal e
profissional

Fonte: Elaborado pela autora

De acordo com o relatério da World Economic Forum (2020) existem muitas lacunas de
qualificacdo e até 2025 as principais habilidades estdo vinculadas ao pensamento critico e
andlise, resolucéo de problemas e habilidades em autogestao que compreendem aprendizagem
ativa, resiliéncia, tolerancia ao stress e flexibilidade. As empresas investigadas ainda estimam
gue cerca de 40% dos trabalhadores precisarédo de requalificacao e 94% dos lideres empresariais
esperam que os funcionarios adquiram novas habilidades, um aumento significativo em relagao
ao ano de 2018. Destaque para os empregados que estdo mais preocupados com cursos de

desenvolvimento pessoal, com um aumento de 88% entre esse publico.

Outro indicador que faz forte influéncia sobre a importancia das soft skills é a pesquisa do
LinkedIn Talent Solutions (2019), no qual 80% das empresas entrevistadas apontam que essas
habilidades séo cada vez mais importantes para o sucesso empresarial. A Figura 4 traz o

percentual de importancia das soft skills ao redor do mundo.
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Figura 4

Importance of Soft Skills Around the World

Importance of soft skills
around the world

20  Softskills

Fonte: Global Talent Trends, 2019

Um dos pontos auge deste inquérito foi tentar perceber como as pessoas lidam com o controlo
das suas emocdes, fazendo aqui uma forte referéncia tedrica ao conceito de inteligéncia
emocional. Daniel Goleman o grande estudioso e mais renomado nome nesse assunto,
menciona que a inteligéncia emocional € uma habilidade capaz de identificar, avaliar, controlar e
gerir as suas proprias emocgdes, de outras pessoas e grupos (Marques, 2021). De acordo com
0s seus estudos pode-se destacar que quem gere adequadamente as suas emocgdes € capaz de
responder mais rapidamente a determinados acontecimentos, proporcionando ambientes de
trabalho mais empaticos, criativos e produtivos. Ele ainda faz uma mencao que muitos CEOs
sdo contratados por suas competéncias e experiéncia, mas sdo demitidos por auséncia de
inteligéncia emocional. Por fim, 0 estudioso menciona que 0 sucesso de uma pessoa tem 80%
a ver com seu quociente de inteligéncia emocional, enquanto o quociente de inteligéncia é

responséavel por apenas 20% desse processo (Koelle, 2021).

Sendo assim, mais uma vez utilizando a escala de Likert para mensurar o nivel de controlo das
emocdes diante de uma situacao desafiadora, sendo de 0 (nada) a 10 (totalmente), foi possivel
concluir que a maioria, ou seja, 23% estdo numa escala de gestdo das emocdes entre 7 e 8. O
resultado detalhado esta na Tabela 2, com referéncia aos nimeros de média 6,7, mediana 7 e

desvio padrdo em 1,8.
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Tabela 2

Controlo e Gestéo das Emocgdes

De 0 (nada) a 10 (totalmente), diante de uma situacao
desafiadora o quanto consegue controlar e
gerir as suas emocodes?

Escala % Meédia Mediana Desvio Padréo
1 0,5
1,5
2,5
7,5
12,5
16,5
23
23
7,5
55

©O© 00 ~NO O WDN

=
o

Fonte: Elaborado pela autora

Para ilustrar ainda mais a importancia da soft skill inteligéncia emocional foi utilizado outro estudo
de referéncia no meio corporativo, o LinkedIn Learning (2021), o qual reporta uma lista por ordem
de classificagdo das mais importantes soft skills a serem desenvolvidas, conforme a Figura 5, a

inteligéncia emocional ocupa o 4° lugar no ranking.
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Figura 5

L&D pros Globally Cited these Skills as Being Most Important this Year in Rank Order

L&D pros globdlly cited these skills as being
most important this year, in rank order

1 Reszilience and adaptability (3] Leading through change

Technology skills/

2 E_lcj_-mo e 7 Change managemen!
digital fivency

3 Communication across 8 Dealing with stress/
remole or distributed teams being more mindful

4 Emotional intelligence 9 Time management

5 Crozs-functional 10 Creativity

collaboration

Fonte: LinkedIn Workplace-Learning Report, 2021

A 122 guestdo trouxe uma reflexdo sobre a importancia do equilibrio entre vida pessoal e
profissional, sobre o quanto ser feliz na vida e no trabalho podem estar alinhados a valores e
crengas, obtendo assim, sucesso e éxito na vida e na carreira. Sendo assim, 65,5% dos
questionados responderam que tém buscado formas de evoluir como pessoa e profissional,
enquanto 28,5% adorariam conhecer mais sobre o assunto, 2,5% disseram j& ter atingido esse
nivel de sucesso na vida e na carreira, e 0s outros 2,5% afirmam ndo estarem preparados e

assustados com o novo.

Uma pesquisa realizada pela Randstad Employer Brand Research (2018), elaborada a partir de
entrevistas com 175 mil pessoas em 30 paises, apresenta que profissionais com idade entre 25
e 44 anos dao importancia para empresas que sao flexiveis na forma de trabalho e apresentam
um bom equilibrio entre vida profissional e pessoal, ou seja, os profissionais buscam por
empresas que zelam pela qualidade de vida. O mesmo estudo ainda apontou que 0s portugueses
ja ndo consideram a estabilidade na carreira como fator prioritario numa decisdo de emprego,
mas consideram que aspectos como equilibrio entre vida e carreira sdo decisivos na hora de

optar por uma empresa.

O inquérito foi finalizado com duas questes primordiais nesse processo de estudo do publico-
alvo e do mercado de atuacdo, uma delas foi sobre o interesse das pessoas em investirem no
seu desenvolvimento pessoal, potenciando o seu autoconhecimento e saindo definitivamente da

sua zona de conforto em busca de novos objetivos pessoais e profissionais. Sendo que 54% das
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respostas revelaram uma percepcdo positiva em aderir a esse tipo de servigo prestado por um
profissional, 28,5% estéo em duvida dependendo do valor, 14% responderam nunca ter pensado
sobre 0 assunto e apenas uma parcela de 3,5% n&o estaria disposto a investir nesses servigos.
A Figura 6 detalha os resultados da amostra.

Figura 6

Vocé tem Interesse em Investir no Seu Desenvolvimento Pessoal?

Nao
Sim

m Nunca pensei sobre o

= assunto
m Talvez, dependendo do
preco

Fonte: Elaborado pela autora

A Ultima pergunta deste questionério aplicado para pessoas avaliou a percepcao do publico sobre
0 preco que considera justo para os servicos de mentoring e/ou coaching, sendo questionados
da seguinte forma: Que pre¢o vocé considera justo para um servi¢co de mentoria guiada, baseada
em técnicas de autoconhecimento, experiéncias e ferramentas, buscando constantemente pela

inovagao e renovacao de forma pessoal e individual?

Vale ressaltar que os servigos de coaching e mentoring s&o calculados por hora com 60 minutos
de duracao cada sesséo, geralmente séo oferecidos pacotes com um numero "X" de sessoes,
que podem variar muito de pessoa para pessoa, e de profissional para profissional. Por se tratar
de um trabalho independente, individual e que o preco vai variar de acordo com o grau de
conhecimento do profissional e o quanto ele é recomendado pelo mercado de atuacéo, foram
estipulados valores de acordo com a experiéncia de outros profissionais ja atuantes na area. Ou
seja, uma simples sessé@o de 60 minutos pode ser encontrada a partir de 25 euros, ou entdo o

mesmo tempo de sessdo com outro profissional, pode ser adquirida por até 200 euros.
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Em se tratando de um publico, que respondeu a pesquisa, bastante jovem e ainda em busca de
recolocacéo profissional, justifica-se a maioria que corresponde a 61% acha justo o valor de 25
euros a sessao com 60 minutos de duragdo, 28,5% acreditam que 40 euros € um bom valor,

7,5% responderam 65 euros, e 3% disseram que a sessé&o vale 100 euros.

Para pesquisar o valor médio da sessdo de coaching foi utilizada a plataforma de pesquisa da

Zaask.pt, conforme demonstra a Figura 7.

Figura 7

Quanto Custa um Servico de Coaching Pessoal na Zaask?

2aask

Quanto custa um
servi¢co de Coaching
Pessoal na Zaask

30€ - 160€ /sessao

onal

Pregos com base nédia

Fonte: https://www.zaask.pt/quanto-custa/coaching-pessoal

3.2 Demonstracao de resultados do inquérito para empresas

O questionario aplicado para empresas teve a sua primeira questdo relacionada com a
localizacéo do empreendimento, sendo assim, os empresarios foram motivados a responderem
em qual concelho a sua empresa estda localizada. A grande maioria das respostas foram obtidas
de empresas situadas na cidade de Braganca, com 43,5%, seguido de Braga com 21,7% e Vila
Real com 10,9%. Outros concelhos também foram identificados, como: Barcelos, Coimbra,
Miranda do Douro, Mirandela, Porto, Viana do Castelo e Vila Nova de Gaia, porém, todos com

um baixo percentual de respostas, conforme detalhado na Figura 8.
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Figura 8

Em que Concelho esta Localizada a Sua empresa?

450 43,5
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0
50
0,0

Fonte: Elaborado pela autora

Os empresarios tiveram que responder quantos colaboradores havia na sua empresa, portanto,
foram disponibilizadas quatro opc¢des de respostas, de acordo com o enquadramento
empresarial conforme o nimero de colaboradores. Sendo assim, as op¢des disponiveis foram:
microempresa (de 1 até 10), pequena empresa (de 11 até 50), média (de 51 a 100) ou de grande
porte (mais de 100). A grande maioria, ou seja, uma amostra de 69,9% sdo de microentidades
que comportam até 10 trabalhadores, seguido de um percentual de 30,4% de pequenas

empresas com até 50 colaboradores.

Segundo informacdes obtidas no Pordata.pt (cf. Figura 9), site caracterizado por tratar dos dados
estatisticos sobre o pais, foi possivel identificar que Portugal € um pais com mais de 96% de
suas empresas classificadas como microentidades, o que pode justificar a grande maioria das
respostas terem vindo dessas pequenas empresas.
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Figura 9

Pequenas e Médias Empresas em % do Total de Empresas: Total e por Dimenséo

Proporcio - %

PME

Anos Total Micro Pequenas Médias

201 99.9 958 3.6 0.5
2012 99.9 96,0 34 0.5
2013 999 96,2 32 0.5
2014 99.9 96,3 3.1 0.5
2015 999 96,2 32 0.5
2016 99.9 96,2 3,2 0.5
2017 999 96,2 32 0.5
2018 99.9 96,1 33 0.5
2019 999 96,0 33 0.5

Pequenas e médias empresas em % do total de
empresas: total e por dimensiao

Fonles de Dados: IME - Sistema de Contas
Integradas das Empresas:

Fonte: PORDATA

UHima actualizacdo: 2021-03-29

Fonte: https://www.pordata.pt

A questdo seguinte (cf. Figura 10) perguntou se essas empresas disponibilizavam um
departamento de RH no qual pudessem aplicar ferramentas para gestdo de equipa, como:
motivacgao, lideranga, retencao de talentos e aprendizagem continua. Sendo que apenas 26,1%
das respostas foram positivas, os outros 73,9% ndo possui um departamento de RH em seu

quadro organizacional.
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Figura 10

A sua Empresa Tem um Departamento de RH?

® Sim = Nao

Fonte: Elaborado pela autora

A préxima pergunta (cf. Tabela 3) questionou os empresarios sobre o nivel de desempenho e
satisfag8o dos seus colaboradores em uma escala de Likert que varia de 0 (menor nivel) a 10
(maior nivel), 34,8% assinalaram 8 para o nivel de desempenho e satisfacdo dos seus
colaboradores, 30,4% marcaram nivel 7, 19,6% nivel 9, 10,9% classificaram como 10 e 4,3%
com nivel 5 de satisfagcdo e desempenho.

Tabela 3

Nivel de Desempenho e Satisfagdo dos Colaboradores

4- De 0 (menor nivel) a 10 (maior nivel) qual o nivel de
desempenho e satisfacdo dos seus colaboradores?

Escala % Média Mediana Desvio Padréo

5 4,3
7 30,4
8 34,8 8 8 1,6
9 19,6
10 10,9

Fonte: Elaborado pela autora
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Em comparacéo com a resposta de maior percentual da pergunta anterior que deram nota 8 para
o nivel de desempenho e satisfacdo dos seus colaboradores, ao serem abordados com a
seguinte pergunta: Quais sdo os principais motivos que levam os seus colaboradores a pedirem
demisséo ou a estarem insatisfeitos com a empresa? (Pode marcar quantas opgfes desejar). A
grande maioria respondeu “nao sei” e “outros” como motivos que levam ao pedido de demissao
de suas empresas, em terceiro lugar ficou o salario, seguido da falta de oportunidade para
crescimento profissional, desmotivacéo, clima organizacional desfavoravel, insatisfacdo com a
lideranca e por fim, falta de reconhecimento. Respeitados pesquisadores da area como
Chiavenato e artigos de opinido, cito José Roberto Marques, que mencionam o tema rotatividade
de pessoal, abordam a tematica que quanto maior o nivel de desempenho e satisfagdo dos

colaboradores, menor sera a probabilidade deles quererem mudar de empresa.

Uma pesquisa do HayGroup com 450 empresas de todo mundo revelou que 64% das empresas
pesquisadas, encontram problemas para manter talentos em sua organizacéo, entre elas, 89%
ndo possui planos formais de retencéo, e quando os tém, 72% sé&o focados apenas em cargos-

chaves.

Pinto (2021) em seu artigo escrito para a renomada revista Human Resources, que publica
artigos e pesquisas com enfoque na Gestdo do Capital Humano, descreveu quais sdo 0s
principais motivos que podem levar a alta rotatividade de pessoal, séo eles: niUmero elevado de
processos seletivos, desmotivagcdo dos colaboradores, clima organizacional ruim, organizacao
descomprometida com a equipa, baixa remuneracao, pouco ou nenhum beneficio e m& Gestédo
de Pessoas. Outros estudos estimam que repor um funcionario pode custar até 200% do salario
de um colaborador, e chegar a atingir 12% do orcamento operacional de uma empresa, iSSO
porque os custos de reposicdo envolvem treinamento, formacgéo, dedicagdo e tempo de
colaboradores mais experientes, adaptacdo do novo colaborador ao espaco e fungdes, o que

exige alta demanda de tempo, dinheiro e paciéncia no processo.

Atualmente ainda existe uma supervalorizagdo de que o dinheiro é o fator que muitas vezes
define a permanéncia ou a saida dos colaboradores de uma empresa, Filho (2019) em seu artigo:
O dinheiro realmente afeta a motivagcao? Menciona o psicologo, professor e pesquisador Timothy
Judge como sendo o mais influente autor em pesquisas sobre psicologia organizacional e
industrial no ano de 2017. O artigo de Filho (2019) cita que Tim Judge avaliou junto com outros
autores, estudos que correlacionaram salario e satisfagcao de colaboradores, o conjunto de dados
combinados incluiu mais de 15.000 individuos e 115 coeficientes de correlacdo, e os resultados

revelaram que a relagéo entre salario e satisfacdo no trabalho é muito fraca, menos de 2%.

O Instituto Gallup também n&o encontrou uma diferencga significativa entre desempenho e nivel
salarial, a pesquisa da Gallup abordou 1,4 milhdes de funcionarios de 192 organizacdes em 49
industrias e 34 nagbes (Filho, 2019).

Todavia, o que motiva os colaboradores a quererem permanecer mais tempo em uma
organizagdo? O relatorio mais recente da Great Place to Work Portugal (2021) (cf. Figura 11),

relatou os principais motivos de satisfacdo que influenciam os colaboradores na permanéncia
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das Melhores Empresas para se Trabalhar em Portugal no ano de 2021. E os principais motivos
sdo: equilibrio entre vida pessoal e profissional, oportunidade de crescimento e desenvolvimento,

seguido do alinhamento entre os valores dos colaboradores com os valores da organizagao.

Figura 11

Principais Motivos de Satisfacdo que Motivam os Colaboradores a Permanecerem Nessas

Empresas

O alinhamento
dos meus valores
com os valores da empresa

o =N
£

O equilibrio entre
a minha vida pessoal
/_ e profissional

L]

F

E a oportunidade
que tenho de crescer

e me desenvolver _/
Aremuneracdoe

os beneficios

P
(|-' [ |
L

Saber que so serei
despedido em ultimo caso

FY- T4

Fonte: Great Place to Work Portugal, 2021 - www.greatplacetowork.pt/

Os empresarios foram abordados com a pergunta (cf. Figura 12) sobre o quao importante eles
consideram o investimento em desenvolvimento, melhoria continua e no aumento da satisfagdo
dos seus colaboradores. Ganha destaque a amostra com 95,7% considerando esse um fator
importante para as empresas, outros 4,3% ainda tem duvidas sobre a relevante importancia

desse processo.

35


http://www.greatplacetowork.pt/

Figura 12

Vocé Considera Importante o Investimento em Desenvolvimento, Melhoria Continua e no

Aumento da Satisfacdo dos seus Colaboradores?

® Sim
m Talvez

Nao

Fonte: Elaborado pela autora

Empresas evoluem e melhoram quando passam a escutar o seu maior ativo que sdo as pessoas,
partindo dessa afirmacao os empresarios responderam o que os seus colaboradores pensam
sobre os métodos utilizados pela empresa para comprometer, envolver e satisfazer a equipa.
63% disseram que a empresa pode melhorar, 30,4% estdo muito satisfeitos e 6,5% nunca

perguntaram aos seus funcionarios como eles se sentem em relag@o ao assunto.

Gongalves (2020) em seu artigo: Como é que o local de trabalho influencia a produtividade e o
bem-estar dos profissionais? Menciona uma pesquisa realizada pela conceituada revista Forbes
que publicou um artigo no qual faz um paralelismo entre a experiéncia do colaborador (EX-
Employee Experience) e a experiéncia do cliente (CX-Customer Experience), o artigo afirma que
muitas empresas ainda estdo altamente focadas apenas nas expectativas e satisfacdes dos
clientes. A sugestdo do tema abordado pelo artigo da revista é que clientes satisfeitos e felizes

s&o a consequéncia de colaboradores motivados e comprometidos.

O relatério “The Future of Jobs 2020” da World Economic Forum (2020), apontou que apesar da
crise econdmica da maioria das empresas, muitos empregadores reconhecem o valor do
investimento no Capital Humano. Cerca de 66% dos entrevistados esperam obter um retorno

sobre o investimento em qualificacdo e requalificagdo no prazo de um ano.
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Saraiva (2019) em seu artigo: Felicidade no trabalho: Sinais de uma consciencializacdo social
ou uma utopia? Assinalou as caracteristicas mais comuns que causam felicidade organizacional
entre os excelentes lugares para se trabalhar, algumas delas sdo: elevando nivel de confianca,
sentimento de unidade, significado naquilo que faz, diversidade de tarefas, identificacdo com a
organizacéo e liderancas inspiradoras. Ela ainda faz uma mencéo que para chegar ao nivel de
conquistar essas caracteristicas é preciso quebrar paradigmas, ou seja, € necessario ouvir, falar
e partilhar, desenvolver a inteligéncia emocional e estimular liderancas a adquirirem

conhecimentos da natureza humana e suas vertentes.

Em sua totalidade 100% dos questionados responderam acreditar que seus colaboradores séo
uma importante fonte de rendimentos e lucros. Quando perguntado sobre o perfil profissional de
uma equipa da concorréncia sobre ser mais produtiva e comprometida que a sua, 54,3%
disseram ndo conhecer a concorréncia, seguido de 34,8% respondendo que ndo, e 10,9%
afirmaram que o concorrente estd com uma equipa mais preparada que a da sua empresa.

A quest@o numero 10 teve como intencdo descobrir quantos empresarios j contrataram uma
empresa de consultoria especializada em desenvolver pessoas, assim sendo, apenas 15,2%
afirmaram ja ter realizado esse tipo de contratacdo, contra 84,8% que nunca utilizaram esses

Servigos.

A seguinte amostra tem relagdo com o desenvolvimento das habilidades mais desejadas pelas
empresas até 2025, de acordo com o relatério da World Economic Forum (2020), as ja
comentadas aqui, soft skills. “As empresas mais competitivas serdo aquelas que optarem por

requalificar e aprimorar os funcionarios atuais” (Relatério The Future of Jobs, 2020).

Com a pergunta: Se a sua empresa pudesse escolher as principais competéncias que 0s seus
colaboradores deveriam desenvolver ou qualificar, quais seriam elas? (Pode escolher varias

respostas). Em ordem de classificacdo das mais votadas para as menos votadas:
1° Capacidade de comunicacao e trabalho em equipa,

2° Autoconhecimento e autocontrolo,

3° Relacionamento interpessoal,

4° Resiliéncia,

5° Viséao global,

6° Espirito empreendedor,

7° Inteligéncia emocional,

8° Planeamento e gestéo de carreira,

9° Liderancga.
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De acordo com o World Economic Forum (2020), as 15 habilidades que ganhar@o mais destaque

até o ano de 2025 séo:

1. Pensamento analitico e inovacao;

2. Aprendizagem ativa e estratégias de aprendizado;
3. Resolucéo de problemas;

4. Pensamento critico;

5. Criatividade;

6. Lideranca;

7. Uso, monitoramento e controlo de tecnologias;

8. Programacao;

9. Resiliéncia, tolerancia ao estresse e flexibilidade;
10. Raciocinio l4gico;

11. Inteligéncia emocional;

12. Experiéncia do usuario;

13. Ser orientado a servir o cliente (foco no cliente);
14. Analise e avaliacdo de sistemas;

15. Persuaséo e negociagao.

A pesquisa realizada pela World Economic Forum que gerou o relatério The Future of Jobs 2020,
tem como base lideres empresariais, geralmente diretores e gestores de RH, representando
cerca de 300 empresas ao redor do mundo, que empregam em torno de 8 milhfes de

trabalhadores.

A penultima pergunta deste questionario (cf. Figura 13) para empresas teve como intencao
mensurar guantos empregadores estariam dispostos a contratar um servico de consultoria com
foco no desenvolvimento da equipa, com ferramentas para aumentar a satisfacéo profissional, o
compromisso e a rentabilidade da empresa, reduzindo os custos com a rotatividade e
proporcionando melhoria no clima organizacional. 45,7% responderam que talvez usariam esse
tipo de servicos, 30,4% disseram sim para a contratagdo, e 23,9% ndo tem interesse nesses

Servigos.
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Figura 13

Estaria Disposto(a) a Contratar uma Consultoria em RH?

m Sim
Talvez

Fonte: Elaborado pela autora

Por fim, a intencdo desse questionario foi também recolher dados sobre a percep¢édo das
empresas sobre qual seria o valor considerado justo para pagar por esses servi¢os, sendo assim
foi apresentada a ultima questdo: Que preco considera justo para este servico de consultoria
para empresas, com foco no desenvolvimento humano, na retencdo dos colaboradores e

fortalecimento da equipa e reducédo das taxas de rotatividade?

Como ressalva deste topico fica a nota de que a promotora desta ideia de negdcio tentou por
diversas vezes, contato via e-mail e telefone com as mais consideradas empresas de RH que se
comprometem com servicos semelhantes ao deste projeto, porém, todas as tentativas foram
frustradas. Nao houve retorno, e/ou interesse por parte dessas empresas em participarem desta
pesquisa, mesmo sem mencionar a ideia de negécio, apenas insinuando que se tratava de um
trabalho académico e até quanto tentou se passar por cliente, o retorno nao foi positivo.

Dificultando assim, a possibilidade de avaliar os valores cobrados pela concorréncia.

Os valores mencionados no questionario, tiveram como base um investimento cobrado por hora,

tendo ciéncia que o contrato minimo ser& de 20 dias com duracao de 80 horas/més.

Desta forma, 69,6% das empresas avaliam que 800 euros em um pacote de servicos com
duracéo de 80 horas/més é um valor justo, outros 26,1% avaliaram em 1.200 euros, seguidos de

2,2% 1.500 euros, e por fim outros 2,2% avaliaram os servigcos em 1.800 euros.
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3.3 Mercado alvo, avaliacdo e evolucdo de mercado

Este plano de neg6cios possui duas vertentes de servigcos, e consequentemente atinge dois
publicos-alvo: empresas e seus empresarios, e pessoas que queiram ou necessitem investir em
desenvolvimento pessoal. A definicdo do publico-alvo empresas tem relagdo com as respostas
obtidas através do inquérito por questionario, e de dados estatisticos retirados do Portal do
Instituto Nacional de Estatistica de Portugal - INE, junto ao Direcdo Geral de Estatisticas da
Educacao e Ciéncia - DGEEC, mais especificamente do relatdrio disponibilizado como Inquérito

Comunitéario a Inovacéo, nos anos de 2016 a 2018, edi¢cédo 2020.

Portugal € um pais genuinamente composto em sua maioria, de micros e pequenas empresas,
conforme dados ja divulgados pelo Pordata, sendo assim, a definicdo do publico-alvo dos

servigos para empresas, esta fortemente inclinada para os pequenos empresarios.

Entre os anos de 2016 e 2018 20,4% das empresas investigadas pelo DGEEC, introduziram
novos métodos de gestdo organizacional, de tomadas de decisdes e de politicas de RH (cf.
Figura 14).

Figura 14

Empresas que Introduziram Novos Métodos de Gestéo Organizacional

Metodos de organizacao do tabalho, de tomada de

decisao ou de gestdo de recursos humanos 20,4

Metodos para processamento ou comunicacao de
informacao

Metodos para produzir bens ou fomecer servicos

Praticas de gestdo para organizar procedimentos ou
relacdes externas

Métodos de marketing para promocao, embalagem,
precos, colocacdo de produtos ou servigos pds-venda

Métodos de contabilidade ou outras operactes
administrativas

Metodos de logistica, entrega ou distribuic3o 11,4

T T T 1
% 0,0 3,0 10,0 15,0 20,0 25,0

Fonte: DGEEC e INE, Inquérito Comunitario a Inovacgéo (CIS). (2016-2018) http://www.ine.pt/

As empresas de micro e pequeno porte cresceram 18,5% nos métodos utilizados para gestao

organizacional, tomada de decisGes ou de gestdo de RH (cf. Figura 15). Isso demonstra uma
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crescente preocupacdo dos pequenos empresarios em métodos e recursos que possam

melhorar suas agdes estratégicas, e isso inclui também um investimento em seus colaboradores.

Figura 15

Empresas que Introduziram Métodos Utilizados para Gestdo Organizacional, Tomada de
Decisdes ou de Gestao de RH

Métodos de
Métodos de | marketing
: Mét Pratlcas de | organizacio para_
Métodos de gestdo para | do trabalho, | promoc3o,
== para proc. ou :
logistica, SR organizar de tomada | embalagem,
Agregacio entrega ou o 3 proc. ou de decisdo precos,
distnbuigio s 30 relagdes ou de colocagdo
e externas gestio de | de produtos
OU Servicos
pos-venda
Total das empresas 17,5 11,4 17,8 14,2 16,4 20,4 143
Escaldo de pessaal ao servigo
10 - 49 pPessnas an SErvico 15,3 10,2 157 12,9 14,6 18,5 12,7
50 - 249 pescoas 30 SerViCo 27,1 16,0 26,2 19,1 23,6 28,4 21,0
250 ou + pessoas ao servigo 384 26,0 40,4 28,2 36,1 40,6 29,8

Fonte: DGEEC e INE, Inquérito Comunitario a Inovagéo (CIS). (2016-2018) http://www.ine.pt/

O estudo revelado pela DGEEC entre os anos de 2016 e 2018, ainda ressaltou que 15,2% das
empresas classificaram com grau alto de relevancia os grupos de trabalho ou equipas
multifuncionais, 14,4% d&o importancia a sessfes de debates entre os colaboradores e gestores,
e 13,5% estao planejando a rotatividade de pessoal entre diferentes areas da empresa (cf. Figura
16). S&o as organiza¢fes cada vez mais preocupadas com os processos para fortalecimento das
equipas, produtividade e aumento do desempenho de seus colaboradores.
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Figura 16

Empresas Segundo o Grau de Importancia de Métodos de Organizagao do Trabalho na Gestao
da Empresa

mAlto =mMédio Baixo ~ Sem importancia

Grupos de trabalho ou equipas multifuncionais

(combinam diferentes dreas de trabalham ou fungdes) 439 e
Sessbes regulares de brainstorming (debates) com o
pessoal, procurando sugestBes de melhoria para a 24,8 20,1
empresa
Planeamento da rotatividade do pessoal entre as 253 19.2
diferentes areas funcionais da empresa g *
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: DGEEC e INE, Inquérito Comunitario a Inovagéo (CIS). (2016-2018) http://www.ine.pt/

Outro dado bastante relevante retirado deste inquérito da DGEEC e INE esta relacionado com
0s canais de conhecimento utilizados para obten¢do de informag&o e formagédo, aqui existe uma
preocupacéo das empresas em manterem os seus colaboradores em constante atualizacdo, seja
ela técnica ou intelectual. 45,9% dessas empresas utilizam informacgdes através de associagdes
profissionais ou industriais (cf. Figura 17). Destaque para o avanco das pequenas empresas, que
cresceram 42,8% ao buscarem informagBes do conhecimento através de associacdes

profissionais.

42


http://www.ine.pt/

Figura 17

Empresas que Utilizaram Canais para Obter Conhecimento Segundo o Tipo de Canal

Tipo de canal para obter conhecimento:

Plataformas abertas
Revistas cientificas/ Informagao de Informagao de de negocios para
a ; 5 : . - & Redes sociais °d P
Conferéncias, feiras técnicas ou associac es Informac &o de documentes ou baseadas naweb ou enmpresas (B2B) ou
ou exposicdes publicacées profissionais ou patentes publicadas comités de ST TE softw are open-
comerciais industriais normalizagdo source (de codigo

aberto)

Métodos de
Engenharia Inversa
(anélise da estrutura,
funcéo e operacdo
de um produto)

Agregacio

% % % % % % % %

TOTAL

Total das empresas 48,6 383 459 53 16,3 2586 128 6,9

ESCALAO DE PESSOAL AO SERVICO

10 - 49 pessoas ao servigo 45,1 36,4 428 4,5 13,9 241 11,2 6,0
50 - 249 pessoas ao servico 64,2 519 599 78 257 32,2 193 9.8
250 ou + pessoas ao servico 7.9 684 723 18,6 445 40,6 296 19,7

Fonte: DGEEC e INE, Inquérito Comunitario & Inovacéo (CIS). (2016-2018)

http://www.ine.pt/

As empresas ao buscarem apoio e intervencao de um profissional externo para manter ou até
mesmo implementar politicas de GP, ou ainda para desenvolver ou aprimorar novas
competéncias profissionais, demonstram que estao sendo inovadoras nos aspectos na forma de

como cuidar e atrair novos recursos humanos para suas operacoes.

Estudos recentes sobre o desenvolvimento de novas habilidades, atitudes e competéncias dos
trabalhadores nos préximos anos, vem ganhando cada vez mais destaque no cenario mundial.
Face disso aponta-se o relatério do The Future of Jobs (2020) que alertou sobre as mudancas
de perfil profissional até o ano de 2025, serd preciso investir em caracteristicas e habilidades

pessoais, desenvolvendo as soft skills.

A salde mental é um dos temas mais abordados e preocupantes desde o surgimento da
pandemia causada pela COVID-19. Palha (2020) em seu artigo: Saude mental no local de
trabalho: uma prioridade inadidvel em parceria com a ENCONTRAR+SE — Associagéo para a
Promocdo da Saude Mental, alerta que a saude mental no local de trabalho € uma prioridade
inadiavel. Os dados sdo alarmantes e preocupantes, 25% da populacdo vai passar por uma
experiéncia de saude mental, afetando as empresas com o absentismo, a rotatividade constante

e a baixa produtividade.

A Ordem dos Psicologos Portugueses (2020), estima que, em média, em Portugal dois em cada
dez trabalhadores sofram de problemas de salde psicoldgica e que faltem ao trabalho 1,3 dias
por ano devido a esses transtornos. O impacto anual financeiro desses distirbios pode custar

cerca de 117 milhdes de euros, para as grandes empresas nacionais.

Os locais de trabalho precisam estar preparados para acolherem este obstaculo pessoal, ou
ainda melhor, promovendo politicas de prevencéo, podendo por exemplo, implantar principios

de cuidados com a saude emocional e mental dos colaboradores. Existem empresas
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portuguesas que ja disponibilizam um departamento para tratar exclusivamente dos cuidados
relacionados a felicidade organizacional. A exemplo disso cita-se o Grupo Bernardo da Costa,
gue viabiliza um espaco dedicado ao bem-estar dos seus colaboradores, eleita também uma das
empresas mais felizes para se trabalhar em Portugal no ano de 2021 pelo relatério da Happines
Works.

Ap6és todas as analises do mercado atrativo para empresas e pessoas, foi definido que o publico-
alvo deste negdcio serdo micro e pequenas empresas (uma fase inicial, mas com visdo de futuro
de chegar as médias empresas), as quais reconhecam a necessidade no investimento de
métodos para melhorar a performance e produtividade de seus colaboradores, proporcionando
mais qualidade de vida e felicidade organizacional. E pessoas que desejam aperfeicoar o seu
desenvolvimento individual, através do autoconhecimento, que almejam uma transicdo de

carreira e que queiram melhorar o seu nivel de satisfagdo, automotivacéo e confianga.

3.4 Segmentacdo de mercado

Com a inten¢éo de linear ainda mais o publico-alvo, foi estruturada a segmentacdo de mercado
conforme a area geografica, demografica e comportamental. Sendo assim, o perfil dos

consumidores tera a seguinte segmentacao:

e Segmentacdo geogréafica: Empresas e empresarios da regido Norte de Portugal, em
particular na cidade de Braganca e zona de Tras-os-Montes; Pessoas de diferentes

nacionalidades que falem a lingua portuguesa.

e Segmentagdo demografica: Micro, pequenas e médias empresas que empregam até 250
pessoas na area de prestagéo de servigos; Estudantes do ensino superior e do ensino
secundario que julguem direcionar estrategicamente a vida e a carreira; Profissionais
que j& estdo inseridos no mercado de trabalho ou que estejam em busca de recolocacao

profissional.

e Segmentacdo comportamental: Empreendimentos com necessidade de conhecer e/ou
de aplicar novas abordagens de GP; Empresarios interessados em investir nas pessoas
e aumentar os niveis de satisfacdo dos colaboradores e a sua produtividade; Pessoas
que queiram melhorar a sua performance pessoal e profissional; Individuos em busca de

autoconhecimento; Trabalhadores que almejam o processo de transicédo de carreira.

A definicdo do publico-alvo dos servigos para pessoas teve como base de estudo a necessidade
de os individuos estarem em constante evolucdo, exigindo cada vez mais desenvolvimento

pessoal através do autoconhecimento com aumento da performance profissional.
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3.5 Concorréncia

Portugal tem uma vasta cadeia de empresas e profissionais direcionados para a area de RH,
coaching e mentoring, basta recorrer aos sites de pesquisas e uma lista infindavel de empresas
e profissionais do ramo de atuacao irdo surgir. Por isso torna-se extremamente exaustivo listar
0s concorrentes, tendo em vista que muitos desses profissionais sdo independentes e ndo

possuem as suas empresas registradas.

Para ilustrar a dimensdo das empresas com foco em atividades voltadas para o RH, foram
utilizados alguns dados estatisticos fornecidos pelo Banco de Portugal. Porém, néo foi possivel
identificar se essas empresas possuem uma lista de servicos similares aos servicos executados
pela "Renovacédo Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching”, empresas desse ramo costumam

ter uma infinita gama de comodidades.

O Banco de Portugal mensurou que 65,22% (90) das empresas de RH s&o classificadas como
microempresas, seguidas de 18,84% (26) por empresas de pequeno porte, 10,87% (15) sdo
médias empresas e 5,07% (7) de grandes empresas. Num total de 138 empresas registadas pelo

site bportugal.pt, no ano de 2020.

A instituicdo o Banco de Portugal ainda traz resultados em percentuais sobre quais sdo as
regides do pais que mais comportam o nimero das empresas de RH, de tal forma, que a regido
metropolitana de Lisboa ganha destaque com 39,9% das empresas concentradas no grande
centro do pais, seguido da regido Norte com énfase na area metropolitana do Porto, 19,6%, e

apenas 0,7% dessas empresas estdo situadas na zona de Tras-os-Montes.

N&o foram encontradas empresas que prestem servigcos de RH no concelho de Braganca, o que
leva a prever que os empresarios da cidade ou ndo utilizam esse tipo de servigo, ou buscam por

ele em empresas da regido, como na area metropolitana do Porto.

Quanto aos servicos de coaching e mentoring e se tratando de uma atividade ampla e
independente, ndo foi estimado um nimero especifico de profissionais disponiveis nessa éarea.
Tendo em vista que esse servigo, assim como o0 de consultoria para empresas, pode ser
facilmente tratado e adquirido em qualquer localizagdo mundial, basta ter acesso a internet e

uma gama infinita de recursos nesse campo de atuacdo estardo disponiveis.

Portanto, quando mencionado o termo concorréncia para a estruturacéo desta ideia de negdcios,
pode-se classificar como uma area extremamente em evolucdo, altamente abrangente e
acessivel de qualquer parte do planeta. Existem profissionais de coaching que podem ser
especificos para cada area da vida humana, assim como, existem empresas de RH que oferecem
uma diversidade incrivel de servicos conforme a demanda do seu publico-alvo e regido de

abrangéncia.

Evidenciando ainda, que o0s maiores concorrentes deste negdcio sdo identificados como
pequenos empresarios e profissionais atuantes no desenvolvimento do RH, sdo aqueles ainda
em busca de reconhecimento e posicionamento no mercado. As grandes marcas empresariais

ja consolidadas no mercado sao vistas como uma fonte de possiveis parcerias, ou entdo podem
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ser ditas como empresas e profissionais exemplos de sucesso e fortalecimento no mercado de

Capital Humano.

Mesmo com uma gama altissima de concorrentes, ainda assim é um forte mercado em crescente
expanséo, pois cada vez mais empresas de sucesso buscam por profissionais com capacidades
de gerenciar, conduzir e liderar pessoas e processos, mas que facam isso de maneira

humanizada e estratégica.

3.6 Vantagens competitivas e vantagens para os clientes

A proposta de valor alinhada em termos de inovacédo de servigos e vantagens competitivas desta
consultoria e mentoria conforme a ideia apresentada neste projeto, esta diretamente vinculada
com a diferenciacdo de uma empresa de RH, em que todos o0s processos e servicos sao
realizados por diferentes profissionais, sem que muitas das vezes ocorra o envolvimento com 0s
colaboradores e o devido tratamento dos problemas apresentados naquela organizagdo em

especifico.

A "Renovacdo Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching” prioriza um suporte mais
humanizado, personalizado para a necessidade do cliente, através de um atendimento

inquestionavel de exceléncia e alcance de resultados.

Mesmo diante de um alto indice de concorrentes no mercado de RH, e ainda de coaches e
mentores que proporcionam uma lista de execucédo de servigos muito similares a deste plano de
negécios, é possivel afirmar que a maior vantagem competitiva, de inovacéo e diferenciagédo para
empresas e pessoas, estara no desenvolvimento e na execuc¢ao desses servi¢os, ha forma como
eles serdo manuseados, inseridos, testados e o0s resultados que as ferramentas e o

acompanhamento poderdo proporcionar.

A "Renovacdo Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching” estd muito mais vinculada com a
experiéncia proporcionada ao cliente, colocando sempre o fator humano no centro deste negécio.
Um nivel de exceléncia que sé é possivel de ser atingido quando o servi¢o prestado é realizado

com dedicagéo, conhecimento e muita paix&o.

4. Marketing

O sucesso empresarial esta diretamente relacionado com as estratégias utilizadas e na forma
como elas serdo aplicadas nos processos internos, por isso a fim de agregar ainda mais valor
neste plano de negécios, foram definidas e estruturadas algumas estratégias de marketing, que

deverdo ter como seu principal aliado a forca, a visibilidade e a praticidade do marketing digital.

Philip Kotler, um dos nomes mais conceituados nesta area, afirma que marketing € uma ciéncia
exploratdria, criando e agregando valor para satisfazer as necessidades do publico interessado,

com a perspectiva de geragdo de lucros. “O marketing envolve a identificagéo e a satisfacdo das
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necessidades humanas e sociais. Uma das mais sucintas e melhores definicdes de marketing é

a de suprir necessidades gerando lucro” (Kotler & Keller, 2012 p.3).

A American Marketing Association - AMA (2017), cita que marketing € um aglomerado de
instituicbes e processos que visam criar, comunicar, entregar e trocar ofertas que sejam

valorizadas pelos consumidores, associados e a populacdo em geral.

Sendo assim, esta claro que nenhuma marca ficara consolidada no mercado competitivo sem
antes definir suas estratégias para atingir seu publico-alvo e vender o seu produto, ou neste caso,
0s servicos de consultoria, mentoring e coaching. Portanto, a fim de fortalecer o nome da
empresa no mercado de atuacéo, foi definido o seu logotipo (cf. Figura 18), o qual trard a memoria

do cliente a fixac&o dos servicos desempenhados.

Figura 18

Logotipo da Marca “Renovagao Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching”

174
RENOVACAO

I il

Fonte: Elaboradora pela autora

4.1 Fontes de rendimento

Uma das fontes de rendimento desta entidade estara intimamente ligada com a venda dos
servigos de consultoria interna para empresas, no que diz respeito a valorizagcdo do Capital
Humano e nos processos de GP, e também dos servicos de mentoring e coaching para

desenvolvimento da autoperformance pessoal e individual.
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Todos os servigos estardo disponiveis para consulta e compra através dos meios digitais de
comunicacao, como o website empresarial, Instagram, Facebook e LinkedIn. E como estratégia
para estreitar ainda mais o relacionamento com o cliente, a promotora deste plano de negdcios
estara disponivel para esclarecimentos e venda dos servigos através do atendimento presencial,

contato telefénico, e-mail, SMS e WhatsApp.

Evidenciado que todos os servicos serdo prestados e cobrados por hora, podendo ser esta hora
de consultoria empresarial, ou sessdo de 60 minutos para mentoring e/ou coaching individual.
De tal forma que raramente sera vendida apenas uma hora de consultoria ou sesséo, pois
dificulta o alcance de resultados, portanto serdo ofertados pacotes com um ndmero minimo de
horas, de acordo com a necessidade prévia do cliente (6 sessGes com duracdo de 60 minutos
para mentoring e/ou coaching e 80/horas de consultoria interna para empresas em um periodo
de 20 dias uteis).

A forma de pagamento para as sessdes de mentoring e/ou coaching quando adquirido o pacote
minimo com 6 sessdes, devera ser liquidado de imediato 70% do valor, e o saldo restante devera
ser quitado 24 horas antes da Ultima sessdo. Os meios de pagamento estardo disponiveis
através de transferéncia bancaria, depésito e referéncia Multibanco.

J4& as empresas que desejarem contratar os servi¢os de consultoria interna, deverdo quitar 100%
do valor no ato da contratacdo, através dos meios de pagamento ja referenciados no paragrafo
acima. Justifica-se essa politica de cobranca a fim de evitar conflitos por julgamentos
inadequados quanto a execucdo dos servicos, pois a consultora terd um vinculo empresarial

momentaneo a fim de aplicar e ensinar estratégias para GP, o qual tera inicio, meio e fim.

4.2 Estratégia de marketing

Visando uma forma mais auténtica para estruturar o plano e as estratégias de marketing foram
utilizados os conceitos dos 4Ps do Mix Marketing, que surgiu através do estudioso McCarthy,
mas que foi ampliado por Philip Kotler. O chamado Composto de Marketing combina ferramentas
estratégicas utilizadas para agregar valor para 0s consumidores, resultando no alcance dos

objetivos organizacionais.

O Mix Marketing foi definido em 4Ps: produto, preco, praca (ou ponto de venda) e promocéao (do
inglés, product, price, place e promotion). Logo, foram definidos os 4Ps que norteiam o marketing

da empresa “Renovacgao Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching”.

e Product: Servigos de consultoria, mentoria e coaching para empresas e pessoas, com
o intuito de desenvolvimento e melhoria continua no &mbito profissional e pessoal
através de um atendimento personalizado, exclusivo e adaptado para a necessidade e
de acordo com o objetivo do cliente. Consultoria empresarial treinada para reduzir os
niveis de insatisfacdo dos colaboradores, com objetivo de aumentar a produtividade e a

felicidade no ambiente de trabalho. Desenvolvimento de ferramentas e a¢cfes pessoais
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com foco no autoconhecimento, na gestdo e controlo das emocdes e no

autodesenvolvimento pessoal.

e Price: Valor definido por hora/sessdes de consultoria para empresas, mentoria e
coaching para pessoas. Sdo 20 dias de acompanhamento de consultoria empresarial
composto por 80 horas para mapeamento dos gaps, estruturacdo de novas estratégias
de RH, aplicacdo de ferramentas e acompanhamento dos resultados. Ja as sessdes
individuais terdo duracdo de 60 minutos de mentoria e/ou coaching, composto por um
pacote minimo de 6 sess@es para identificacao dos objetivos e definicdo das ferramentas
e técnicas para desenvolvimento da autoperformance pessoal. O retorno financeiro é
obtido através dos resultados que s&o intangiveis no meio pessoal e profissional,
proporcionando a devolutiva do investimento realizado através de profissionais mais
satisfeitos, produtivos e motivados, com alta probabilidade de redugdo no ndimero de
absentismo e rotatividade. Incalculavel satisfacdo pessoal com o seu eu interior,
construindo um profissional mais preparado para as novas exigéncias do mercado de

trabalho, capaz de desenvolver novas habilidades e atitudes.

e Place: Acessivel através de canais digitais (website, e-mail, Instagram, Facebook,
LinkedIn), telefonico e atendimento diferenciado por meio de reunides presenciais e/ou
plataforma on-line. Atendimento on-line a nivel mundial disponivel para qualquer

empresa ou pessoa falante do idioma portugués.

e Promotion: Divulgacdo dos servicos através do website profissional, redes sociais
como: Instagram, Facebook, LinkedIn (publicidade orgénica e patrocinada). Venda porta
a porta. Interacdo em palestras e Workshops gratuitos para divulgacéo e apresentacdo
dos servicos. Acdes sociais e filantropicas. Parceria com influenciadores digitais,
associagdo comercial municipal e centros de emprego da regido. Participagdo em lives
com profissionais da éarea de desenvolvimento humano abordando assuntos

relacionados com o autodesenvolvimento pessoal e profissional.

Os meios digitais sdo fortes associados neste processo para definicdo das estratégias de
marketing, dentre 0s quais a empresa ir4 adotar as redes sociais como um forte apelo comercial
através do Facebook, Instagram e LinkedIn. Esta prevista a criacdo de um website empresarial
com a finalidade de tornar o negdcio mais confiavel e servir como uma espécie de vitrine virtual
dos servigos oferecidos, depoimentos de ex-mentorados e empresas, e como fonte informativa

através de artigos de opinido relacionados com o tema Capital Humano.

4.3 Pricing

A estratégia tomada como base para definicdo dos valores dos servigos prestados teve como
instrumento o questionario aplicado para empresas e pessoas, pesquisas de valores com outros
profissionais do meio de atuacdo e entrevistas informais com profissionais ja consolidados na

area. Conforme ja descrito anteriormente neste plano de negécios, a promotora teve muita
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dificuldade de perceber os valores praticados, levando em conta que as empresas de consultoria
ndo atenderam ao seu apelo, e dos inimeros profissionais independentes na area de mentoring
e coaching que praticam diferentes valores dependendo do seu grau de conhecimento técnico e

popularidade no meio empresarial.

e Preco da consultoria para empresas: 1.200,00 euros + IVA (23%) pacote com 80

horas/més por um periodo de 20 dias Uteis;

e Preco do mentoring e/ou coaching para pessoas: 40,00 euros + IVA (23%) a sessao de
mentoria e/ou coaching com duragcdo de 60 minutos (pacote minimo sugerido de 6

sessdes).

4.4 Promocé&o e publicidade

Visando que este plano de negécios se trata da venda unicamente de servicos, torna-se
impraticavel a funcdo de gerar promog¢des e/ou descontos. O objetivo da empresa, neste caso
para estreitar a relacao com o cliente, € de proporcionar uma sessédo com duracéo de 40 minutos

gratuita para explanar sobre 0s servigos proporcionados conforme a necessidade do cliente.

Outra estratégia que pode ser vista como promocional é a de agregar valor aos pacotes com
namero minimo de sessbes ou horas, com a intengdo de tornar o valor da hora individual mais
elevado. Contudo néo € intencdo da promotora enganar seus clientes, mas sim de construir uma
afirmativa de que o nimero minimo de sessfes sugeridas sera a forma mais eficaz de atingir

seus objetivos com éxito.

Relacionado ao campo da publicidade serdo utilizados os meios de comunicacdo que mais
crescem em todo o mundo: as redes sociais. Através de lives com convidados e abordando
temas do cotidiano relacionados ao autodesempenho pessoal e profissional, ser4 possivel
destacar os beneficios do investimento na aquisicdo dos servicos de consultoria para empresas

e de mentoring e/ou coaching para pessoas.

4.5 Estratégia das vendas

E visivel e inquestionavel que a venda porta a porta para divulgac&o e apresentagéo dos servicos
ainda é bastante utilizada, pode-se dizer que os relacionamentos ficam mais estreitos e fiéis
guando séo tratados de forma pessoal. A venda presencial ainda é a melhor forma de vender um
servigo tornando algo intangivel em um atendimento personalizado e confiavel, por isso ela sera

sem duvidas uma das estratégias utilizadas para vendas.

A marca e seus servicos serdo posicionados nas redes sociais através do site da empresa, com
descricao dos servicos, artigos relacionados a pessoas e suas variagdes, e demais assuntos que
sejam pertinentes a manutencgao e divulgacéo da “Renovacao Pessoal - Consulting, Mentoring e

Coaching”.
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Também serdo utilizadas redes sociais como LinkedIn com forte apelo profissional, Instagram a
rede social que mais cresce em todo mundo, e Facebook tendo em vista o grande publico em
Portugal que utiliza essa rede de interagdo. Através das redes sociais é possivel estabelecer
parcerias que tragam mais visibilidade para a marca, tornando-a conhecida em diferentes

contextos sociais e empresariais.

Os eventos com cunho social e filantrépico estao previstos na programacédo de expansao da
marca, tendo em vista que muitas pessoas nao tém possibilidades financeiras de investir em
uma consultoria ou mentoria pagas. Com o intuito de divulgar, estabelecer confianca e conexao

com o publico-alvo, sem deixar de lado a intencao colaborativa e comunitaria.

Por fim, a presenca em eventos e palestras tem forte influéncia no posicionamento e credibilidade
dos servigos, levando em consideracdo que empresas e empresarios tendem a participar de

eventos corporativos reforgcando seu networking.

5. Investigac&o & Desenvolvimento

A empresa “Renovagédo Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching” tem total ciéncia da
importancia e do valor agregado que a investigacdo e o desenvolvimento podem trazer para
melhoria continua dos servicos. Portanto, compromete-se a estar em constante movimento
investigativo, os quais sdo proporcionados por instituicbes de pesquisa que avaliam a evolugéo

do mercado de trabalho e também das competéncias e transformac¢des do Capital Humano.

O desenvolvimento das competéncias técnicas profissionais estara sempre em conformidade
com as modificagcbes do ambiente de trabalho e das novas exigéncias do profissional do futuro,
tendo como premissa a capacitacao profissional com a finalidade de agregar sempre os melhores

Servigos.

5.1 Copyrights e marcas

Em uma fase inicial a empresa néo identifica a necessidade de investir em dados de protecdo
utilizando copyrights, tendo em vista que ndo existe, momentaneamente, a criacdo de novos

processos em consultoria, mentoring e coaching.

No entanto, ja existe a criagdo de um logotipo e um nome para reconhecimento da entidade, e
como forma de protec¢éo, identificagdo e diferenciacdo no mercado de consultoria e mentoria

serd realizado o registro da marca no site do Instituto Nacional da Propriedade Industrial - INPI.

O INPI em conformidade com o site Justica.gov.pt tem como missdo promover a seguranca das
marcas nacionais, tendo como um dos seus principais objetivos a protecdo dos direitos de
propriedade industrial em Portugal. Sendo assim, o INPI vai assegurar o uso exclusivo de uma
marca, € 0 seu custo para registro e manutencao anual podera ser visto como uma mais-valia

para a empresa, pois tornara a sua marca unica, restrita e sem riscos de plagio.
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5.2 Desenvolvimento de servigos

A evolucdo e inovacdo dos servicos € um processo continuo e valioso para esta empresa,
principalmente em se tratando de seres humanos que estdo sempre em constante evolugéo e
transformacgdo. Logo, torna-se imprescindivel e indispenséavel o desenvolvimento de novas

técnicas, abordagens e ferramentas para evolugdo dos processos e servigos ofertados.

A promotora compromete-se com 0 investimento continuo em seu desenvolvimento técnico e
profissional, buscando sempre os melhores recursos de qualificacdo disponiveis em sua area de
atuacdo, acompanhando frequentemente as tendéncias e exigéncias do mercado mundial.
Promovendo assim, a inovacdo e a atualizacdo dos servicos em consultoria, mentoria e
coaching.

6. Recursos Humanos e Operacoes

A “Renovagdo Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching” ndo prevé a contratacao de
colaboradores em seus primeiros 5 anos de existéncia, pois trata-se de um autoemprego com
intencbes de se tornar, num futuro breve, numa empresa de nome individual. Desta forma a
promotora assume todas as responsabilidades financeiras, de prestacdo de servicos e geréncia
dos demais processos corporativos.

A empresa prevé que formar parcerias com outros profissionais do ramo, e/ou com empresas de
prestacdo de servi¢os similares, pode ser visto como um contributo no crescimento da marca e
dos servigos, pois o desenvolvimento humano e os processos de GP sdo desempenhados por
profissionais de diferentes areas humanas, o que proporciona maior evidéncia na apresentacao
e no alcance dos resultados.

6.1 Organograma da empresa

Mesmo se tratando de uma empresa de pequeno porte estruturada inicialmente apenas pela
promotora da ideia de negécio, foi definido um organograma (cf. Figura 19) elementar com o
propdsito de manter a organizacao estrutural e com previsdo de ampliar, futuramente, com a

contratacdo de colaboradores e a diviséo de cargos e funcdes.

Desta forma, 0 organograma inicial terd a seguinte composigao:
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Figura 19

Organograma da Empresa “Renovacédo Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching”

{ Vendas e marketing J { Administrativo e financeiro ]

Fonte: Elaborado pela autora

Conforme j& mencionado a promotora empresarial sera a Unica responsavel pela execucao e
controlo de todas as atividades gerenciais, vendas e promoc¢&o da marca, operacdes e execugao

dos servigcos, mapeamento administrativo e financeiro.

6.2 Pessoal e plano de formacéo

A empresa ndo prevé a contratacdo de mais colaboradores em seus primeiros anos de
existéncia, mas reconhece que tendo em vista um crescimento acima do esperado devera

investir em mao de obra qualificada a fim de expandir a marca e seus servigos.

Porém, enquanto ndo houver seguranca financeira e demanda de trabalho suficiente para novas
contratacdes, a promotora sera a Unica responsavel em investir na sua propria qualificagéo e
formacdo. Tendo assim, assegurado que o0s servicos prestados estardo sempre em

conformidade com as novas tendéncias do mercado de GP e desenvolvimento humano.

O plano de formacéo seguira os padrées do Diagndstico das Necessidades de Formagéo - DNF,
ou seja, através de um atendimento pds-venda sera aplicado um questionario para avaliagdo dos
servigos prestados, e através dos resultados obtidos sera levantada a necessidade das areas de
formacdo que mais precisam de desenvolvimento. “O DNF é a deteccdo de caréncias, a nivel
individual e/ou colectivo, referentes a conhecimentos, capacidades e atitudes ou
comportamentos, tendo em vista a elaboracdo de um plano de formacdo ou actividade(s)

formativa(s)” (Gouveia & Rodrigues, 2004, p. 3).

Cabe aqui destacar que apés o levantamento dos resultados obtidos com o DNF o plano de
formacdo sera vinculado as necessidades apresentadas pelo Catalogo Nacional de
QualificagBes - CNQ, que tem por objetivo a promocédo e a qualificacdo das competéncias

profissionais de acordo com a demanda do mercado de trabalho. O CNQ viabiliza flexibilidade
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no desenvolvimento de novas qualificacdes, facilita o reconhecimento das formacdes,
proporciona eficacia no financiamento publico a formagéo e contribui para uma melhor qualidade
na informacao e orientagdo em termos de qualificacéo profissional (CNQ — Catalogo Nacional de
Qualificagbes — DGERT, [s.d.]).

6.3 Operacdes

A promotora reconhece que o seu principal recurso operacional é o conhecimento técnico
profissional dos servigcos em consultoria, mentoring e coaching, portanto as funcdes e os servicos
desempenhados ndo necessitam de um espaco fisico nem de grandes componentes para
manutencdo. Consequentemente, em sua fase inicial a empresa dispensara a utilizacdo de um
escritério particular para atendimento dos clientes, os quais serdo atendidos com a mesma
qualidade através de plataformas de reunido on-line, ou ainda, dentro da prépria empresa que
contratar os servicos de consultoria interna, ou utilizando-se de espacos fisicos externos como

cafés, restaurantes e pastelarias.

Em Braganca, a instituicdo Brigantia EcoPark disponibiliza espacos para o desempenho de
atividades como o Coworking, que séo locais denominados para uso coletivo, uma espécie de
escritorio que podera ser alugado para utilizac@o dentro de algumas horas. Outras regibes de
Portugal também adotaram a politica de disponibilizar pequenos espacos de trabalho para quem
ndo precisa de um ambiente fisico para desempenhar suas atividades, gerando assim, a
possibilidade de ter um escritério de uso comum o qual ainda proporcionara novas possibilidades

de networking.

Para o desempenho das demais fun¢des a promotora deverd investir na aquisicdo de um
computador com as configuracbes adequadas para a demanda de trabalho on-line, uma
secretaria e cadeira ergondmica, impressora e alguns materiais de escritério como, papéis,

canetas e arquivos.

A promotora disponibilizara um espaco em sua residéncia para realizar os trabalhos de forma

remota, compartilhando com a morada os gastos com energia, agua, internet e comunicagoes.

Para fins de deslocamentos sera utilizado o transporte publico, taxi, Uber e autocarro, evitando
sempre que possivel a utilizacéo de viatura propria e gastos extras com combustivel, seguro e

manutenc¢édo do veiculo.

Em termos de operagdes funcionais para desempenho das atividades remotas, sera necessario
adquirir a plataforma de reunides do Zoom para empresas, o qual vai gerar um custo mensal
para manutencao dos servigos, mas com o intuito de proporcionar um atendimento confortavel e
de qualidade ndo sera dispensada a sua aquisicdo. Ainda em se tratando da execugdo dos
servigos, serd realizado um investimento na criagdo de um website exclusivo e personalizado

para divulgacdo dos servicos e demais componentes digitais que agregam valor e
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reconhecimento para a marca. Proporcionado assim, maior alcance de publico-alvo e a venda

dos servigos.

Por fim, serd necessario adquirir um software de faturacéo para auxiliar na gestéo fiscal conforme
certificado pela - AT, o mesmo tera um custo mensal para sua utilizacdo, mas néo dispensando

0 seu uso em se tratando de termos legais.

7. Plano Financeiro

O plano financeiro de um negécio compde um dos elementos mais importantes para constituicdo
de uma empresa, através de um conjunto de acdes, ferramentas e controlos é possivel mensurar
riscos e resultados econdémicos, os quais se irdo refletir na sustentabilidade financeira de uma
empresa. Um plano financeiro auxilia a detalhar como a oportunidade deve ser aproveitada, quais
S&0 0S riscos € 0S recursos necessarios para existéncia e permanéncia de um empreendimento

no mercado competitivo (Green & Hopp, 2017).

Green e Hopp (2017) continuam a mencionar que a partir do momento em que se decide escrever
um plano financeiro, é ele quem pode definir o sucesso ou o fracasso de uma empresa. Pois 0
planeamento apoia 0 empreendedor a tornar real a sua visédo de negdcio, transformando suas
ideias em aces tangiveis, com o propésito de promover a organiza¢do e o bem-estar da sua

empresa.

Para fins de andlise do cenario financeiro deste negdcio, foi utilizado o ficheiro do plano financeiro
disponibilizado pelo Instituto de Apoio as Pequenas e Médias Empresas e a Inovacao - IAPMEL.
A projecao empresarial sera de 6 anos, sendo o ano inicial em 2023 com término no ano de 2028.
Vale destacar que os primeiros anos deste negdcio serdo na funcao de autoemprego, o que

justifica seu baixo recurso monetario nos anos iniciais.

7.1 Pressupostos

Tendo como base a anélise de mercado, foram definidos e estimados os pressupostos que irdo
nortear o plano financeiro (cf. Tabela 4). Os pressupostos s&o a “base e as regras previsionais
como sejam as taxas de crescimento estimadas, as taxas de juro e de atualizacdo, prazo médio

de pagamentos, entre outros” (IAPMEI, 2016, p.23).
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Tabela 4

Pressupostos

Unidade monetaria Euros

Ano inicial do projeto (Ano 0) 2023

Prazo médio de Recebimento (dias) / (meses) 15 0,5
Prazo médio de Pagamento (dias) / (meses) 7 0,2
Prazo médio de Stockagem (dias) / (meses) 0 0,0
Prazo de pagamento de IVA (trim = 4; mensal =12) 4
Taxa de IVA - Vendas 23,00%

Taxa de IVA - Prestacéo Servigos 23,00%

Taxa de IVA - CMVMC 23,00%

Taxa de IVA - FSE 23,00%

Taxa de IVA - Investimento 23,00%

Taxa de Seguranca Social - entidade - 6rgdos sociais 20,30%

Taxa de Seguranca Social - entidade - colaboradores 23,75%

Taxa de Seguranca Social - pessoal - 6rgaos sociais 9,30%

Taxa de Seguranca Social - pessoal - colaboradores 11,00%

Taxa média de IRS 14,50%

Taxa de IRC 21,00%

Taxa de juro de ativos sem risco - Rf (Obrig Tesouro) 0,25%

Prémio de risco de mercado = (Rm*-Rf) ou p° 5,00%

Beta U de empresas de referéncia 100,00%
Taxa de crescimento dos cash flows na perpetuidade 0,00

Fonte: Elaborado pela autora com adaptacao dos resultados obtidos pela folha de calculo de
Excel do IAPMEI

Considerando que nao existirdo pagamentos a prazo por se tratar de um servigo prestado por
hora, com adeséo dos pacotes minimos sugeridos jA mencionados neste projeto, foi considerada
uma margem de 15 dias para recebimento dos servigos. Em se tratando dos servigos individuais
de coaching e/ou mentoring o pagamento sera de 70% no ato da contratagao, e o valor restante
devera ser liquidado em até 24 horas antes da Ultima sessao de acompanhamento. Nao havendo
fornecedores, foi estabelecido um prazo de 7 dias para pagamento dos servigos prestados em

outsorcing, através dos parceiros de negocio.
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O prazo para pagamento do IVA ficou estabelecido em pagamento trimestral, sendo que a taxa
de retengdo de acordo com o desenvolvimento da atividade sera de 23%. O percentual vale para

todo o tipo de prestacéo de servicos, vendas e Fornecimentos de Servi¢cos Externos - FSE.

Os descontos para Seguranga Social no que diz respeito aos 6rgaos sociais ficaram estipulados
em 20,3%, e para colaboradores o percentual foi de 23,75%. A taxa contributiva de 9,3% ficou
definida para fins de trabalhadores no domicilio, ja que se trata de um autoemprego que nao
prevé inicialmente a necessidade de adquirir um local exterior para realizacdo dos servicos. Em
caso da contratacao futura de colaboradores, a taxa da Seguranca Social sera de 11%. A taxa
Imposto sobre o Rendimento de Pessoas Singulares - IRS de 14,5% esta prevista nos termos do
art.° 68.° do Cdédigo do IRS (CIRS).

No que diz respeito a Taxa Imposto sobre o Rendimento de Pessoas Coletivas - IRC ficou
previsto o percentual de 21% de acordo com o0 art.° 87.°n.° 1, do Cédigo. Porém, de acordo com
0 art.° 41.°-B do EBF, atualizado pela lei do Or¢amento de Estado de 2020 (Lei n.° 2/2020, de 31
de margo de 2020), existem beneficios fiscais de IRC para pequenas e médias empresas, desde
que estejam localizadas em regifes do interior de Portugal. Entretanto, para fins de utilizagéo
da folha calculo do IAPMEI o percentual foi mantido em 21%, descartando a possibilidade do
beneficio tributério.
Artigo 41.°-B (*)
Beneficios fiscais aplicaveis aos territorios do Interior e as Regides Autbnomas
1 - As empresas que exercam, diretamente e a titulo principal, uma atividade econémica
de natureza agricola, comercial, industrial ou de prestacdo de servigos em territérios do
interior, que sejam qualificadas como micro, pequenas ou médias empresas, nNos termos

previstos no anexo ao Decreto-Lei n.° 372/2007, de 6 de novembro, é aplicavel a taxa

de IRC de 12,5 % aos primeiros 25 000 € de matéria coletavel (art.° 41.°-B do EBF).

Por fim, foram definidas as taxas de juros ativos sem risco em 0,25% e prémio de risco do
mercado em 5%, ja que se trata de uma empresa de pequeno porte sem grandes investimentos,

mas levando em consideragéo o atual cenario econémico do pais.

7.2 Vendas + prestacdes de servigos

O cenério mensurado para as vendas a partir da prestacdo dos servigos para empresas e
pessoas, foi definido tendo como base uma carga horéaria de trabalho mensal, estipulada para o
primeiro ano da empresa em 180 horas/més. A partir do segundo ano estima-se que a carga
horaria ja podera atingir 200 horas/més, levado em consideracdo a popularidade e a divulgacéo

dos servigcos da empresa, proporcionando assim um aumento no nimero de clientes.
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O valor da hora para os servigos prestados como consultoria para empresas sera de 15 euros,
estima-se que serdo atendidas 2 empresas a cada més, que deverdo adquirir o0 pacote minimo
exigido que é de 80/horas. Ou seja, cada empresa tera em média 20 dias de servigos prestados,
com uma carga horaria total de 80/horas para cada consultoria empresarial, gerando um custo
de 1.200 euros para cada uma das empresas, fornecendo um total de ganhos de 2.400 euros ao

més. Vale ressaltar que esses valores ndo incluem a taxa de IVA.

Os servicos prestados de mentoring e/ou coaching para pessoas esta previsto com uma carga
horaria mensal inicial de 20 horas, sendo assim, cada mentorado ou coachee terd o custo de 40
euros por uma sesséao que dura 60 minutos. O valor total mensal obtido com esses servigos sera
de 800 euros. O indicado para cada cliente de mentoring e/ou coaching € que tenha
disponibilidade para adquirir no minimo 6 horas de sessdes, ndo impossibilitando-o de comprar
menos horas, dependo da sua necessidade pessoal e do seu objetivo final. Os valores
mencionados néo incluem a taxa de IVA.

Em conformidade com a (cf. Tabela 5) o primeiro ano de vendas tera um rendimento total mensal
de 3.200 euros, sendo que ao final de 11 meses de prestacdes de servicos o total anual sera de
35.200 euros. Para os anos seguintes estima-se uma taxa de crescimento nos custos e na
demanda das vendas, que sera acrescido para empresas em 20% para o0 ano de 2024, 15% em
2025, 8% em 2026, 10% 2027 e 12% para o ano de 2028. Ja os servicos de mentoring e/ou

coaching tiveram sua margem de crescimento mensurada em 5% de 2024 até 2028.

As perdas por imparidade tiveram seu percentual fixado em apenas 0,5%, isso porque 0s
servigos prestados serdo em sua grande maioria pagos com antecedéncia, gerando desta forma

uma menor possibilidade de perdas e inadimpléncia.
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Tabela 5

Vendas + Prestacdes de Servicos

Prestacdes de servigos - mercado nacional 2023 2024 2025 2026 2027 2028
Consultoria para empresas (pack 80 horas) 21.120 25.344 29.146 31.477 34.625 38.780
Taxa de crescimento 20,00% 15,00 8,00%  10,00% 12,00%
Mentoring e/ou Coaching para pessoas (pack  14.080 14.784 15,523 16.299 17.114 17.970
6 horas)

Taxa de crescimento 5,00% 5,00%  5,00% 5,00% 5,00%
Total prestacBes de servicos - mercado nacional 35.200 40.128 44.669 47.777 51.739 56.750
Total prestacdes de servigos - exportacdes 0 0 0 0 0 0
TOTAL PRESTA(;OES SERVICOS 35.200 40.128 44.669 47.777 51.739 56.750
IVA PRESTACOES DE SERVICOS 23,00% 8.096 9.229 10.274 10.989 11.900 13.053
TOTAL VOLUME DE NEGOCIOS 35.200 40.128 44.669 47.777 51.739 56.750
IVA 8.096 9.229 10.274 10.989 11.900 13.053
TOTAL VOLUME DE NEGOCIOS + IVA 43.296 49.357 54.943 58.765 63.639 69.803
Perdas por imparidade % 0,50% 216 247 275 294 318 349

Fonte: Elaborado pela autora com adaptacdo dos resultados obtidos pela folha de célculo de

Excel do IAPMEI

7.3 Fornecimentos e servigos externos

Na sequéncia (cf. Tabela 6) serdo apresentados os custos de FSE que serdo necessarios para

manutenc¢édo desta entidade. A folha calculo do IAPMEI estrutura esta tabela em duas categorias:

aquelas que nao dependem da atividade da empresa, designado como custos fixos, e aquelas

que sao funcdes da atividade empresarial, denominados custos variaveis.

Tendo em conta as verbas mensais, foi destinado 500 euros para utilizagdo em trabalhos

especializados, que nesse caso refere-se aos possiveis parceiros de negocio que poderao

prestar servicos no formato outsourcing. 150 euros € o0 custo previsto para investimento em

publicidade e propaganda com o objetivo de divulgar o nome, a marca e os servigos oferecidos

pela empresa (aqui pretende-se utilizar as redes sociais como veiculo de divulgagéo). 80 euros
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para fins de honorarios de servigos contabilisticos, com o intuito de se obter uma contabilidade
organizada. 60 euros € o valor para aquisicdo de livros relacionados a area de atuacédo e
documentacdo técnica, desde que seja necessaria. 25 euros estdo previstos com gastos

relacionados a material de escritério.

Os custos calculados para energia e agua ficaram estipulados em 25% sobre o custo total da
morada, tendo em conta que o trabalho sera em domicilio préprio, sendo assim, 15 euros
mensais serdo destinados para energia e 8 euros para agua. Nao esta prevista a aquisicdo de
um veiculo préprio para eventuais deslocacdes, portanto foi definido um valor de 250 euros para

gastos com eventuais meios de locomogéo.

Para gastos com meios de comunica¢cdo nomeadamente internet e telefone, foi estabelecido um
percentual de 25% sobre os atuais custos da morada com o plano de NET e VOZ, ainda para
fins comunicacionais esta prevista a aquisicdo da plataforma de reunifes online Zoom para
empresas, que disponibiliza um pacote anual no valor de 139,90 euros. Finalmente estédo
estimados custos com outros servi¢cos, como um software de faturacdo da Moloni que custa 48
euros ao ano, a manutencao do registro da marca 128 euros anual e a plataforma necessaria
para hospedagem do site empresarial com o valor de 96 euros por ano. Ainda foi previsto um

aumento de 5% ao ano nos custos com servigos externos.
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Tabela 6

Fornecimentos e Servigos Externos

2023

N° Meses 12
Taxa de crescimento

Tx IVA

Servicos especializados
Trabalhos
especializados 23%

Publicidade e
propaganda 23%
Honorarios 23%

Materiais

Livros e
documentacgéo
técnica 23%

Material de
escritério 23%

Energia e
fluidos

Eletricidade 23%
Agua 23%

Deslocacgdes,

estadas e
transportes

Deslocacoes e
estadas 23%

Servigos diversos

Comunicacao 23%
Outros servigos 23%

TOTAL FSE

FSE - Custos Fixos
FSE - Custos Variaveis
IVA

FSE + IVA

2024

12
5,00%

CF

50%
100%

25%

50%

75%
75%

50%

100%
100%

2025 2026
12 12
5,00% 5,00%

Valor
CV  Mensal
100% 500
50% 150
80
75% 60
50% 25
25% 15
25% 8
50% 250
37
23

2027

12
5,00%

2023

6.000

1.800
960

720

300

180
96

3.000

444
276

13.776

4.617

9.159

2.399

16.175

2028

12
5,00%

2024

6.300

1.890
1.008

756

315

189
101

3.150

466
290

14.465

4.848

9.617

2.519

16.983

2025

6.615

1.985
1.058

794

331

198
106

3.308

490
304

15.188

5.090

10.098

2.645

17.833

2026

6.946

2.084
1.111

833

347

208
111

3.473

514
320

15.947

5.345

10.603

2,777

18.724

2027

7.293

2.188
1.167

875

365

219
117

3.647

540
335

16.745

5.612

11.133

2.916

19.660

Fonte: Elaborado pela autora com adaptacao dos resultados obtidos pela folha de célculo

de Excel do IAPMEI
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2028

7.658

2.297
1.225

919

383

230
123

3.829

567
352

17.582

5.893

11.689

3.961

20.643



7.4 Investimento

A empresa “Renovagdo Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching” é classificada como uma
microentidade que dispensa a necessidade de grandes investimentos financeiros para sua
existéncia, mesmo assim foi mensurado um investimento inicial necessario para execucao e
prestacao dos servicos, investimento esse que sera de responsabilidade da promotora, sem a

previsdo de recorrer a financiamento bancario (cf. Tabela 7).

Um montante de 800 euros sera investido na aquisicdo de um website empresarial e registro do
dominio, o site fornecera informac8es sobre os servigos, blog com assuntos relacionados ao
Capital Humano e futuramente podera assumir o controlo da venda dos servicos, proporcionado
assim, mais praticidade e maior visibilidade. No ano seguinte em 2024, esta previsto um
investimento extra de 300 euros com o intuito de aperfeicoar o website. Serd adquirido um portatil
no valor aproximado de 1.000 euros, uma impressora para uso cotidiano com custo de 80 euros,
uma secretéria para computador no valor de 150 euros e uma cadeira para escritério de 100

euros. Todos esses equipamentos tém previsdo de serem renovados no prazo de 5 anos.

Finalmente com o objetivo de manter a qualificagdo profissional em ascenséo sera realizado um
investimento anual em ofertas formativas destinadas ao desenvolvimento intelectual, sendo
assim este um bem intangivel e visto como um investimento de longo prazo, sera disponibilizado

um valor anual de 1.000 euros.

O total de ativos tangiveis sera de 1.330 euros, e dos ativos intangiveis de 1.800 euros, totalizado
um investimento final de 3.130 euros. As taxas de amortizacdes e deprecia¢des foram calculadas

tendo como base o decreto regulamentar n° 25/2009.
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Tabela 7

Investimento

Investimento por ano 2023 2024 2025 2026 2027 2028

Total propriedades de investimento

Activos fixos tangiveis

Equipamento Administrativo 1.330 1.030

Total Activos Fixos Tangiveis 1.330 1.030

Activos Intangiveis

Programas de computador 800 300
Outros activos intangiveis 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000
Total Activos Intangiveis 1.800 1.300 1.000 1.000 1.000 1.000
Total Investimento 3.130 1.300 1.000 1.000 1.000 2.030
IVA 23% 490 69 237
Valores Acumulados 2023 2024 2025 2026 2027 2028
Equipamento Administrativo 1330 1330 1.330 1.330 1.330 2.360
Total Activos Fixos Tangiveis 1.330 1.330 1.330 1.330 1.330 2.360
Activos Intangiveis
Programas de computador 800 1.100 1.100 1.100 1.100 1.100
Outros activos intangiveis 1.000 2.000 3.000 4.000 5.000 6.000
Total Activos Intangiveis 1.800 3.100 4.100 5.100 6.100 7.100
Total 3.130 4.430 5430 6.430 7.430 9.460

Fonte: Elaborado pela autora com adaptacdo dos resultados obtidos pela folha de célculo de
Excel do IAPMEI

7.5 Gastos com pessoal

A empresa ndo prevé a contratacdo de colaboradores em seus primeiros anos de vida, sendo
assim, se resume em apenas um colaborador e gestor, a propria promotora vai cuidar dos

assuntos relacionados com a direcdo, administracdo e prestacdo dos servigos.
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Desta forma, ficou determinado um salario fixo mensal no ano inicial de 2023 no valor de 1.000
euros, prevendo um aumento de 5% para os anos seguintes, durante o periodo de 14 meses
considerando o subsidio de Natal e férias. O seguro relacionado com acidentes de trabalho teve
como base um percentual de 2% sobre o valor do salario anual. E o subsidio alimentagéo sera
de 4,77 euros por dia de trabalho, considerando aqui uma média de 22 dias ao més (cf. Tabela
8).

Tabela 8

Gastos com o Pessoal (parte 1)

2023 2024 2025 2026 2027 2028
N° Meses 14 14 14 14 14 14
Incremento Anual (Vencimentos + Sub. Almoco) 5,00% 5,0000 5,00 5,000 5,00%
Quadro de Pessoal (n.° pessoas) 2023 2024 2025 2026 2027 2028
Administracao/Direcéo 1 1 1 1 1 1
TOTAL 1 1 1 1 1 1
Quadro de Pessoal (n.° meses de trabalho)
Administracao/Dire¢éo 12 12 12 12 12 12
Remuneracdo base mensal 2023 2024 2025 2026 2027 2028
Administracao/Direcéo 1.000 1.050 1.103 1.157 1.215 1.276
Remuneracdo base anual - TOTAL 2023 2024 2025 2026 2027 2028
Colaboradores
Administracao/Direcéo 14.000 14.700 15435 16.198 17.010 17.864
TOTAL 14.000 14.700 15435 16.198 17.010 17.864
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Tabela 8

Gastos com o Pessoal (parte 2)

Outros Gastos 2023 2024 2025 2026 2027 2028
Seguranca Social

Orgaos Sociais 20,30% 2.842 2.984 3.133 3.288 3.453 3.626
Seguros Acidentes de 2,00% 280 294 309 324 340 357
Trabalho

Subsidio Alimentacao - n°® 104,94 1.154 1.154 1.154 1.154 1.154 1.154
dias uteis/més x subsidio/dia

N.° meses subsidio 11 11 11 11 11 11
alimentacéo (meses)

TOTAL OUTROS GASTOS 4276 4.432 4.596 4.766 4.948 5.138
TOTAL GASTOS COM PESSOAL 18.276 19.132 20.031 20.964 21.958 23.002
QUADRO RESUMO 2023 2024 2025 2026 2027 2028
Orgéaos Sociais 14.000 14.700 15.435 16.198 17.010 17.864
Encargos sobre 2.842 2.984 3.133 3.288 3.453 3.626
remuneracdes

Seguros Acidentes de Trabalho e doencas 280 294 309 324 340 357
profissionais

Gastos de acgéo social 1.154 1.154 1.154 1.154 1.154 1.154
TOTAL GASTOS COM PESSOAL 18.276 19.132 20.031 20.964 21.958 23.002
Retenc¢des Colaboradores 2023 2024 2025 2026 2027 2028
Geréncia / 9,30% 1.302 1.367 1.435 1.506 1.582 1.661
Administracdo

Outro Pessoal 11,00%

Retencéo IRS 14,50% 2.030 2.132 2.238 2.349 2.466 2.590
Colaborador

TOTAL Retencdes 3.332 3.499 3.674 3.855 4.048 4.252

Fonte: Elaborado pela autora com adaptacdo dos resultados obtidos pela folha de célculo de

Excel do IAPMEI
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7.6 Fundo de maneio

Esta previsto um pequeno montante financeiro para fundo de maneio, que tem por objetivo

assegurar o exercicio normal e pleno das atividades. “O conceito de Fundo de Maneio esta

associado a visao tradicional da analise financeira. Corresponde a uma margem de seguranca

para a empresa; € a parte dos fundos a longo prazo que financiam os activos circulantes”

(Oliveira, 2008, p.91). O valor estipulado para esse fim foi de 500 euros por ano (cf. Tabela 9).

Tabela 9

Investimento em Fundo Maneio Necessario

2023 2024 2025 2026 2027 2028
Necessidades Fundo Maneio
Reserva Seguranca Tesouraria 500 500 500 500 500 500
Clientes 1.804 2.057 2.289 2.449 2.652 2.908
Inventarios
Estado
TOTAL 2304 2557 2789 2949 3.152 3.408
Recursos Fundo Maneio
Fornecedores 315 330 347 364 382 401
Estado 1.743 2.124 2.394 2563 2.782 3.001
TOTAL 2.057 2454 2740 2927 3.164 3.403
Fundo Maneio Necessario 247 103 49 21 -13 6
Investimento em Fundo de Maneio 247 -144  -54 -28 -34 18

Fonte: Elaborado pela autora com adaptacao dos resultados obtidos pela folha de célculo de

Excel do IAPMEI

7.7 Financiamento

Considerando que este negocio se trata de uma pequena empresa denominada como

autoemprego, o financiamento necessario é considerado baixo e acessivel, descartando desta

forma, qualquer tipo de financiamento externo. Portanto, foi previsto um montante de 5.000 euros

a fim de financiar o inicio das atividades profissionais, no primeiro ano de existéncia da empresa

(cf. Tabela 10).
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Tabela 10

Financiamento

2023 2024 2025 2026 2027 2028
Investimento 3.377 1.156 946 972 966 2.048
Necessidades de financiamento 3.400 1.200 900 1.000 1.000 2.000
Fontes de Financiamento 2023 2024 2025 2026 2027 2028
Meios Libertos 2497 5.237 7.591 8.638 10.314 12.749
Capital 5.000
TOTAL 7.497 5.237 7.591 8.638 10.314 12.749

Fonte: Elaborado pela autora com adaptacdo dos resultados obtidos pela folha de célculo de

Excel do IAPMEI

7.8 Ponto critico operacional previsional

O Ponto Critico das Vendas também chamado de Break-Even Point, é considerado como o ponto

de equilibrio necessério para manter os custos fixos e variaveis, ou seja, trata-se do valor minimo

necessario para manter a empresa em seguranca e estavel (cf. Tabela 11).

O break-even point ocorre quando o valor das receitas é igual & soma dos gastos fixos

e dos gastos variaveis, ou seja, quando comecam a existir resultados operacionais

positivos. Quanto mais cedo o break-even é alcangado, mais atrativo € o negdcio para

0s potenciais financiadores (Esperanca et al., 2019, p.34).
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Tabela 11

Ponto Critico Operacional Previsional

2023 2024 2025 2026 2027 2028
Vendas e servicos prestados 35.200,00 40.128,00 44.668,80 47.776,61 51.739,30 56.750,01
FSE Variaveis 9.159,00 9.616,95 10.097,80 10.602,69 11.132,82 11.689,46
Margem Bruta de 26.041,00 30.511,05 34.571,00 37.173,92 40.606,48 45.060,55
Contribuicéo
Ponto Critico 32.115,85 33.247,65 34.568,87 35.568,74 36.741,23 37.909,21

Fonte: Elaborado pela autora com adaptacdo dos resultados obtidos pela folha de célculo de
Excel do IAPMEI

7.9 Demonstracao dos resultados

De acordo com IAPMEI (2016) o mapa que demonstra o resultado previsional € um dos
indicadores mais importantes para avaliacéo e viabilidade econdémica e financeira de um negdcio.
Através dele é possivel prever a rendibilidade liquida positiva, ou entdo o prejuizo, é o relatério
que demonstra em detalhes os rendimentos e os gastos resultantes da atividade empresarial (cf.
Tabela 12).

“Através da Demonstracdo de Resultados, consegue-se apreender se a empresa ou projeto
apresentam rendibilidade liquida positiva ou se, ao invés, ddo prejuizo. Constitui-se como a

primeira abordagem a viabilidade do projeto” (Esperanca et al., 2019, p.33).

Através da analise desta tabela é possivel observar que os gastos mais acentuados do negocio
estdo previstos com FSE, variando de 13.776 euros no primeiro ano até 17.582 euros no ultimo
ano da previsao. Outro custo bastante significativo sdo os gastos com o pessoal, que neste caso
trata-se do salario da prépria promotora e executora dos servi¢os. Os valores variam entre 18.276

euros no ano de 2023 até 23.002 euros até o ano de 2028.

No entanto o resultado liquido do periodo é positivo, ndo existem perdas ou prejuizos relevantes
para a ndo execuc¢do do projeto. O primeiro ano da empresa ndo demonstra um lucro demasiado
elevado, mas ao longo dos préximos anos o crescimento do negdcio torna-se bastante
significativo e lucrativo. Ou seja, a empresa em até 5 anos de existéncia passarda a ganhar
anualmente de 1.631 euros para 11.543 euros, sendo assim, apesar de se tratar de um

autoemprego a atividade empresarial consegue agregar valor e lucro.
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Tabela 12

Demonstracdo de Resultados Previsional

2023 2024 2025 2026 2027 2028
Vendas e servicos prestados 35.200 40.128 44.669 47.777 51.739 56.750
Fornecimento e servicos externos 13.776 14.465 15.188 15.947 16.745 17.582
Gastos com o pessoal 18.276 19.132 20.031 20.964 21.958 23.002
EBITDA (Resultado antes de depreciacdes, 2.931 6.284 9.175 10.571 12.719 15.817
gastos de financiamento e impostos)
Gastos/reversdes de depreciacdo e amortizacdo 866 1.299 1.633 1.366 1.266 1.206
EBIT (Resultado Operacional) 2.065 4.985 7.542 9.205 11.453 14.611
RESULTADO ANTES DE IMPOSTOS 2.065 4.985 7.542 9.205 11.453 14.611
Imposto sobre o rendimento do periodo 434 1.047 1.584 1.933 2.405 3.068
RESULTADO LiQUIDO DO PERIODO 1.631 3.938 5.958 7.272 9.048 11.543

Fonte: Elaborado pela autora com adaptacéo dos resultados obtidos pela folha de calculo de

Excel do IAPMEI

7.10 Balango previsional

O balanco previsional é uma ferramenta contabilistica que representa a situacéo patrimonial da

empresa, atraves dele reflete-se a situacdo econdémico-financeira e sdo evidenciados os pontos

fracos, mas também os pontos de destaque. “Este mapa resulta da introducdo dos pressupostos

anteriores. Ele expressa a situacdo patrimonial da empresa ou projeto e serd, também, uma

componente fundamental na analise do projeto” (IAPMEI, 2016, p.36).

O resultado aqui apresentado (cf. Tabela 13) apesar de demonstrar valores pouco relevantes,

sédo bastante significativos, pois trata-se de um neg6cio pequeno, mas que consegue atingir

nameros positivos.
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Tabela 13

Balanco Previsional

2023 2024 2025 2026 2027 2028
ATIVO

Ativo Nao Corrente 2.264 2.265 1.632 1.266 1.000 1.824
Ativos fixos tangiveis 1.064 798 532 266 824
Ativos Intangiveis 1.200 1.467 1.100 1.000 1.000 1.000
Ativo corrente 6.859 11.805 19.220 27.394 37.416  49.037
Clientes 1.588 1.593 1.551 1.417 1.302 1.209
Caixa e depbsitos bancérios 5.271 10.212 17.668 25977 36.115 47.827

TOTAL ATIVO 9.123 14.070 20.852 28.660 38.416 50.861

CAPITAL PROPRIO

Capital realizado 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000
Reservas 1.631 5.569 11.528 18.799 27.847
Resultado liquido do periodo 1.631 3.938 5.958 7.272 9.048 11.543

TOTAL DO CAPITAL PROPRIO 6.631 10.569 16.528  23.799 32.847  44.390

PASSIVO

Passivo corrente 2.491 3.501 4.324 4.860 5.569 6.471
Fornecedores 315 330 347 364 382 401
Estado e Outros Entes Publicos 2.177 3.170 3.977 4.496 5.187 6.070

TOTAL PASSIVO 2.491 3.501 4324 4.860 5.569 6.471

TOTAL PASSIVO + CAPITAIS PROPRIOS 9.123 14.070  20.852 28.660 38.416 50.861

Fonte: Elaborado pela autora com adaptacdo dos resultados obtidos pela folha de célculo de

Excel do IAPMEI
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7.11 Principais indicadores

Na sequéncia serdo destacados os principais indicadores financeiros deste empreendimento (cf.

Tabela 14). Esses indicadores sdo métricas que geram e coletam informacgdes financeiras sobre

um negocio. Sendo assim, os indicadores financeiros para empresas representam a sua saude

e autonomia monetaria, é a capacidade que a empresa tem de cumprir € manter seus

compromissos financeiros em dia.

A selecdo dos indicadores deve permitir avaliar se a estratégia definida, a sua

implementacdo e execucdo, estdo ou ndo a contribuir para melhorias efectivas do

desempenho financeiro. Deste modo, os indicadores financeiros desempenham dois

importantes papéis: Definir o desempenho esperado para a estratégia e ser a meta final

dos indicadores das demais perspectivas (Oliveira, 2008, p.47).

Destaca-se aqui o Return On Investment - ROI que refere-se ao retorno do investimento realizado

para execuc¢do das atividades, ja no primeiro ano o retorno é de 18%, alcangcando no ano de

2025 um ROI de até 29%. O indicador que trata da liquidez corrente, ou seja, reflete a saude do

caixa e a capacidade da empresa honrar com seus pagamentos, esta acima dos 2,75, chegando

a atingir no ano de 2028 uma liquidez de 7,58. Por fim, o indicador da liquidez reduzida que

representa a capacidade que a empresa tem de pagar suas dividas caso deixe de vender,

também apresenta saldo positivo.

Tabela 14

Principais Indicadores

INDICADORES ECONOMICOS - FINANCEIROS 2023 2024 2025 2026 2027 2028
Return On Investment (ROI) 18% 28% 29% 25% 24% 23%
Rendibilidade do Ativo 23% 35% 36% 32% 30% 29%
Rotagdo do Ativo 386% 285% 214% 167% 135% 112%
Rendibilidade dos Capitais Préprios (ROE) 25% 37% 36% 31% 28% 26%

INDICADORES DE LIQUIDEZ 2023 2024 2025 2026 2027 2028

Liquidez Corrente 2,75 3,37 4,44 5,64 6,72 7,58

Liquidez Reduzida 2,75 3,37 4,44 5,64 6,72 7,58

Fonte: Elaborado pela autora com adaptacdo dos resultados obtidos pela folha de célculo de

Excel do IAPMEI
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7.12 Avaliacéao

A Ultima perspectiva financeira avaliada neste negécio esta relacionada com a avaliacao do
projeto (cf. Tabela 15) visto de duas vertentes, uma delas da perspectiva do projeto pré-
financiamento, e outra avaliada do ponto de vista do investidor. “A realizagdo de investimentos
exige a aplicacéo de importantes recursos financeiros com impacto durante diversos exercicios,
sendo fundamental conhecer como os diversos riscos se refletem a nivel econdmico e financeiro
no projeto” (Esperanca et al., 2019, p.36).

Na perspetiva do projeto- seja a resultante do custo médio ponderado do capital ao Ano
0 (ano onde ocorre o maior volume de investimento) e na perspetiva do investidor- seja
a resultante do somatorio da taxa de remuneragéo de uma aplicagdo sem risco com um
prémio de risco que o investidor entenda como a sua remunera¢do minima (IAPMEI,

2016, p.38).

Serdo apresentadas trés formas fundamentais para avaliagcao do projeto:
1- Valor Atual Liquido (VAL)
2- Taxa Interna de Rentabilidade (TIR)

3- Payback Period

Tabela 15

Avaliacéo do Projeto

Valor Atual Liquido 32.465

Taxa Interna de Rentabilidade 515,45%

Pay Back period (arred ano 1 Ano
inteiro)

Fonte: Elaborado pela autora com adaptacao dos resultados obtidos pela folha de célculo de
Excel do IAPMEI
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1- O valor obtido com o VAL representa todo o dinheiro que sera gasto e recebido com o negdcio.
Pode, pois, usar-se o critério do VAL para determinar a capacidade do projeto de criar
riqueza, comparando o investimento inicial com todos cash-flows futuros, depois de
atualizados. Pode concluir-se que este projeto deve ser realizado, dado que apresenta
um VAL superior a zero (Esperanca et al., 2019, p.40).

Sendo assim, observando o resultado do VAL pelo projeto o saldo é de 32.465 euros, e dado

pelo investidor o VAL atinge valores ainda mais consideraveis, chegando a 56.534 euros, ou

seja, os valores destacam que é seguro avangar com o projeto.

2- Através da TIR serdo analisados os investimentos, o calculo obtido com esta avaliagéo indica
que se for positiva a rentabilidade do negécio é superior a de outros investimentos sem risco. Em
suma se o resultado da TIR estiver acima dos 15%, significa que pode-se avancar com o projeto.
“Em termos concretos, a taxa interna de retorno é a taxa de juros (desconto) que iguala, em
determinado momento, o valor presente das entradas (recebimentos) com o das saidas

(pagamentos) previstas de caixa” (Esperanca et al., 2019, p.55).

Desta forma, fica completamente visivel que a TIR da empresa “Renovagao Pessoal - Consulting,
Mentoring e Coaching” atinge o percentual de 515,45% na perspectiva do projeto e 515,76% na

perspectiva do investidor. Tornando-o assim em um negécio completamente viavel.

3- Este indicador avaliativo mede o periodo de recuperagdo do investimento, € 0 momento em

que o negécio acumula ganhos que igualam com os gastos realizados até o momento.
O payback mede o periodo de tempo que o somatério dos cash-flows leva a igualar
(recuperar) o investimento inicial. E preferido o projeto que tenha o periodo de
recuperacdo mais curto. Assume-se que o fluxo de rendimento anual se distribui
uniformemente ao longo do ano (Esperanca et al., 2019, p.43).

Como pode-se observar o Payback Period da “Renovagao Pessoal - Consulting, Mentoring e

Coaching” é de um ano, reforcando mais uma vez que trata-se de um negdcio rentavel e com

periodo de recuperacao bastante relevante.

73



Conclusoes

Com base no que foi apresentado neste trabalho no qual o objetivo é criar uma empresa com
destaque para o reconhecimento do Capital Humano e no desenvolvimento das habilidades
pessoais comportamentais, conclui-se que apesar de classificado como um autoemprego,
planejado, desenvolvido e executado pela propria promotora da empresa, ele pode ser visto
como um negocio que requer baixo investimento, e por conseguinte proporciona ganhos

financeiros consideraveis para manutengéo dos servicos.

Ao longo deste projeto foi detalhada a importancia do investimento em colaboradores e na
valorizacédo e retencdo de talentos, no aperfeicoamento e na aquisicao de soft skills, no poder do
autoconhecimento como fator decisivo para a promog¢do do bem-estar emocional, e ainda no
gquanto as empresas podem contribuir para promover um ambiente de trabalho mais produtivo,

feliz e realizador.

A empresa “Renovagao Pessoal - Consulting, Mentoring e Coaching” levantou a sua abordagem
de servigos com base em estudos e pesquisas do meio social, empresarial e global, salientando
gue colaboradores mais felizes, motivados e produtivos sdo influenciados pelo meio no qual
estdo inseridos e pelas politicas estratégicas utilizadas pela gestdo a fim de promover o Capital

Humano.

Além disso, este projeto evidenciou a importancia do autoconhecimento, da disciplina e
automotivagéo, a elevacdo da autoestima como fator decisivo para a promoc¢ao do bem-estar
pessoal e profissional, a movimentacdo na zona de conforto que pode provocar o direcionamento
de novos percursos na vida e na carreira. Resultados esses que poderado ser obtidos através das
ferramentas do coaching e do mentoring, com o intuito de elevar a autoperformance pessoal,
propiciando uma vida mais objetiva e realizadora, visando o equilibrio entre vida pessoal e

profissional com foco na satde mental.

A avaliacdo de mercado denota que muitas empresas ja estdo demonstrando interesse nos
recursos disponiveis para area de RH, através do inquérito aplicado para empresas foi possivel
identificar uma lacuna nos aspectos relativos aos cuidados e envolvimento com a Gestdo de
Pessoas. No entanto, muitos empresarios estdo tomando consciéncia sobre a importancia do
investimento em Capital Humano, e no quanto a rotatividade desordenada, o absentismo, o
presenteismo e a falta de comprometimento dos colaboradores podem afetar o resultado

empresarial.

Os estudos aqui apresentados pelas pesquisas como o Happiness Works 2021, o The Future of
Jobs 2020 e o Great Place to Work 2021 destacam que o mercado de trabalho estd em constante
evolucdo e transformacdo. Exigindo assim, colaboradores com diferentes habilidades
comportamentais e emocionais, ou seja, as pessoas precisam se adaptar ao novo modelo
empresarial ditado pelas novas politicas de gestdo. E foi através do inquérito aplicado para
pessoas que se constatou, que muitos desses individuos precisam de apoio e orientagdo

profissional para enfrentar os novos desafios do mercado de trabalho contemporéneo.
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Considerando o plano financeiro que resultou na viabilidade do negécio, afirmando que é
totalmente possivel avancar com a implementacdo da empresa. Indicadores como a autonomia
financeira e a solvabilidade traduzem que a empresa € capaz de cumprir com seus
compromissos financeiros através de capital préprio. Sua autonomia financeira varia entre 73%

no primeiro ano e 87% no Ultimo ano da avaliacéo, e a solvabilidade total fica entre 366% e 786%.

Os valores obtidos e ja destacados com o ROI, VAL, TIR e o Pay Back Period sdo os grandes
aliados financeiros desta empresa, 0s quais demonstram valores consideraveis e animadores

para o avanco do negdcio e sua capacidade de crescimento ao longo dos anos.

Logo, com base na demonstracdo dos resultados financeiros, nos estudos e pesquisas
relacionadas as mudancas no mundo do trabalho, e na necessidade da evolugdo
comportamental e emocional das pessoas, a empresa “Renovagdo Pessoal - Consulting,
Mentoring e Coaching” tem forte interesse, conhecimento e paixao pelo desenvolvimento e

aperfeicoamento do Capital Humano.

Através da consultoria para empresas serd possivel proporcionar um maior apego pela
valorizagdo e reconhecimento dos colaboradores, facilitado por um ambiente de trabalho
agradavel e com pessoas mais felizes e comprometidas. Pessoas essas, que por meio das
ferramentas do coaching e mentoring estardo mais preparadas ndo somente por suas
capacidades técnicas, mas que poderdo contribuir no meio corporativo através das suas
habilidades comportamentais, gerindo melhor suas préprias emoc¢des e promovendo a felicidade

organizacional e o bem-estar da saide emocional no trabalho.
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