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RESUMO

Na atualidade, as empresas industriais sdo levadas a fazer profundas mudangas em suas
estruturas produtivas, isto ocorre quando um aumento de inovagdo tecnologica que ajuda as
empresas a perceberem a hegemonia de um novo paradigma tecnologico, fundamentada em
um estilo de concorréncia bastante excludente, que motiva a competitividade que deve ser
entendida como sendo a capacidade real ou potencial da empresa. em manter ou expandir sua
participagdo nos mercados nacional e internacional instigados pelo processo de globalizagdo
dos mercados, que tem motivado as empresas a buscarem na reestruturagdo um diferencial
para enfrentar desafios e buscar excelentes oportunidades de negocios. Diante deste processo
de mudangas, o presente estudo teve como objetivo identificar os fatores que determinaram o
projeto de reestrutura¢do na CLAN, e a partir dai poder sugerir agdes que sejam significativas
para o crescimento da empresa. O estudo consiste numa pesquisa exploratéria descritiva e
bibliografica. Fundamentada em autores contemporineos que tratam da tematica, tais como:
Maximiano, Cury, Farias, Malhota e outros citados no referencial teérico. Como resultado
final do estudo, pdde-se identificar elementos estruturais ausentes na CLAN, como:
organograma estruturado, missdo, visdo e objetivos ndo definidos entre outros fatores que
ainda podem ser melhorados. A pesquisa possibilitou dentre outras a seguinte conclus3o: do
ponto de vista estratégico e diante da necessidade de manter-se no mercado através da
competitividade apresenta-se proposta de se implantar um planejamento estratégico, programa
de treinamento como também deve-se trabalhar o ambiente interno da CLAN, através da auto-
estima e motivagdo para que possa haver uma harmonia entre gerentes e subordinados neste
contexto e poder se tornar uma empresa melhor.

.
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ABSTRACT ‘4

In the present time, the industrial companies are taken to make deep changes in its productive
structures, this occurs when an increase of technological innovation that helps the companies
to perceive the hegemony of a new technological paradigm, based on a style of sufficiently
exculpatory competition, that motivates the omnpetmvmess that must be understood as bemg
the real or potential capacity of the company, in keeping or expanding its participation in the
markets national and international instigated by the process of globalization of the markets,
that has motivated the companies searching in the reorganization a differential for facing
challenges and searching excellent chances business-oriented. Ahead of this process of
changes, the present study it had as objective to identify the factors that had determined the
project of reorganization in the CLAN, and from being able there to suggest actions that are
significant for the growth of the company. The study it consists of a descriptive and
bibliographical exploratory research. Based on authors contemporaries who deal with the
thematic one, such as: Maximiano, Cury, You would make, Malhota and cited others in the
theoretical referential. As final result of the study, it could be identified absent structural
elements in the CLAN, as: structuralized organization chart, mission, vision and objectives
not defined among others factors that still can be improved. The research made possible
amongst others the following conclusion: of the strategical point of view and ahead of the
necessity to remain itself in the market through the competitiveness one presents proposal of
if to implant a strategically planning, training program as also the internal environment of the
CLAN must be worked, through auto-esteem and motivation so that it can have a harmony
between controlling and subordinate in this context and power if become a better company.
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1 INTRODUCAO 9

Este trabalho investiga o ambiente da Comercial de Laticinios de Natal (CLAN), e os
fatores que determinardo a necessidade de se fazer um projeto de reestruturagdo e verificar
qual o diferencial competitivo dessa empresa industrial em uma economia globalizada. Dentro
deste contexto se faz necessaria a identificagdio do problema e a partir deste os objetivos sendo
um geral e cinco especificos.

As empresas industriais sdo levadas a fazer profundas mudancas em suas estruturas
produtivas quando ocorre um aumento de inovagdo tecnoldgica que as ajuda a perceberem a
hegemonia de um novo paradigma tecnoldgico, fundamentada em um estilo de concorréncia

bastante excludente.

A competitividade deve ser entendida como sendo a capacidade real ou potencial da
empresa, em manter ou expandir sua participagdo nos mercados nacional e internacional.

As mudangas constantes nas organiza¢des definem um novo perfil da organizagio
instigado pelo processo de globalizagdo dos mercados, que tem motivado as empresas a
buscarem na reestruturacdo um diferencial para enfrentar desafios e buscar excelentes
oportunidades de negécio.

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

No processo de reflexdo sobre a consecugdo de suas agdes no setor de laticinio,
ensejadas pelo elevado gmu-de transformagdo por que passa 0 mundo, com a globalizago, a
Comercial de Laticinios de Natal (CLAN), percebeu a necessidade de realizar uma analise do
seu ambiente intemo e redesenhar uma estrutura que lhe fosse favoravel ao o
desenvolvimento dos processos, facilitando o entendimento entre seus colaboradores e a
organizagdo, para que possa produ:ar de f(}l:nia mais ativa: focada no mercado competitivo.

Nesse sentido, a CLAN percebeu a auséncia de elementos estruturais importantes para
a realizagdo dos objetivos que refletem no desempenho e comportamento dos membros da
organizagdo causando a desaceleracdo no crescimento da empresa.

A CLAN procura restaurar ¢ modernizar a sua est::utllra para facilitar os fluxos das
informagdes, promovendo a integragdo funcional através da implantagdo de modernas
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ferramentas e procedimentos de gestdo, a fim de manter uma nbva estrutura mais dinimica,
preparada para atuar nos seus mercados.

Do ponto de vista estratégico ¢ diante da necessidade de manter-se no mercado
através da competitividade apresenta-se o seguinte problema de pesquisa:
Quais os fatores que devem determinar um projeto de reestruturacio na CLAN?

1.2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO E DO SEU AMBIENTE

Fundada em 1967 com a denomina¢do de Industria de Laticinios de Natal S/A
(ILNASA), Empresa de economia mista com a finalidade de produzir leite pasteurizado tipo
C, queijo e manteiga Funcionou até 1974. Nesse periodo foi absorvida pela cooperativa
produtora de leite, denominada de Comercial de Laticinios de Natal (CLAN) fundada pelos
proprios produtores de leite da ILNASA. Nessa condigdo existiu até 1995 quando o sistema
cooperativo experimentou uma crise generalizada em decorréncia da instabilidade econdémica

do pais com a implantag@o de varios planos econémicos.

Em 1975, a CLAN foi privatizada e Edilson Trindade e Elizete B. C. da trindade
assumem a diregdo da empresa em sua nova fase com a mesma denominagdo CLAN. A
empresa registra-se no cadastro nacional de pessoa juridica (CNPJ) sob o n° 70.322.490/0001-
28 e esta localizada no bairro das Quintas em Natal — RN, a Rua Tenente Petrénio Diogo,
251. Conta atualmente com 60 (sessentz‘;lj colaboradores, fatura mensalmente em torno de R$
900.000.00 (novecentos mil reais), juntando os setores privado e institucional.

Hoje a emlﬁresa processa um milhdo de litros de leite distribuido nos seguintes
produtos: leite tipo ¢, bebidas lacteas, manteiga, coalhada, iogurte, achocolatado e requeijdo.
A matéria prima utilizada na industria e proveniente da produg@o do estado proporcionando o
incentivo da criagdo do gado leiteiro, que gera emprego e renda para o estado do Rio Grande
do Norte. ) §o

A empresa passou por um processo de recuperagdio em todos os aspectos
administrativos, financeiros, recursos humanos e no marketing para intensificar a marca no
mercado e criar estratégias para o crescimento e desenvolvimento organizacionais da CLAN,
Focado no perfil do empreendedor de visdo social voltado, para o meio ambiente, onde a

empresa implantou um projeto de reciclagem dos materiais utilizados na empresa,
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denominado RECICLAN e uma estagdo de tratamento de efluentés, evitando assim a poluigéo
no rio Potengi.

Para uma melhor compreensdo da estrutura da empresa e a forma como sdo
distribuidos a sua hierarquia ¢ seus departamentos a figura 01 mostra como a sua estrutura
organizacional esta representada.

FIGURA 01
Estrutura organizacional da CLAN

ORGANOGRAMA DA CLAN

— FATURAMENTO

— SUPERVISORES
—VENDEDORES

— DEMONSTRADORA

— ESTOQUES
— EXPEDICAOQ

— DISTRIBUICAO

- RECB. DE AVARIA

Fonte: empresa CLAN (2003)

1.3 OBJETIVOS DO ESTUDO b
1.3.1 Objetivo geral

. Identificar os fatores que contribuem para a determinagdo de um projeto de
reestrutura¢do na CLAN
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1.3.2 Objetivos especificos

° Analisar o ambiente interno da organizag@o, bem como a estrutura da CLAN.

o Verificar e analisar os procedimentos dos processos administrativos envolvidos
na organizagao.

. " Avaliar o desempenho e participagiio dos funcionarios.

. Identificar ¢ analisar a cultura organizacional.

1.4 JUSTIFICATIVA

O presente trabalho visa estudar a reestruturagio como vantagem competitiva,
enfocando um estudo detalhado dos motivos que levam uma empresa a organizar e

modernizar seus processos internos, garantindo o desenvolvimento e crescimento da empresa.

Com base nos conhecimentos adquiridos, pretende-se analisar os possiveis desvios e
identificar elementos essenciais. que no cotidiano das institui¢des estejam desacelerando o
crescimento e dificultando o fluxo das informagdes. -

Devido a globalizacdo dos mercados e da economia, as empresas tém vivido grandes
turbuléncias marcadas pela necessidade de se modernizar e de aumentar a competitividade e
por isso, as organizagdes estdo sempre buscando servigos de alta qualidade e rapidez nos

Processos.

Considerando esses aspectos, o presente trabalho documenta o esforgo de analisar os
fatores que determinam um projeto de reestruturagdo na CLAN, procurando observar as
mudangas e enfrentar os tempos dificeis, bem como superar os obstaculos, que no caso desta
empresa tem procurado fazer com muija responsabilidade, encarando esse contexto com
criatividade para enfrentar o mercado e obter resultados satisfatorios.

O tema é também bastante significativo para a sociedade académica por acrescentar
mais uma proposta de pesquisa enriquecida pelos conhecimentos teéricos adquiridos ao longo
do curso como organiza¢do, sistemas e métodos, cultura e clima organizacional, teoria das
organizagdes, dentre outros assuntos abordados.
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No sentido de proporcionar maior desenvolvimento e crifir uma imagem futura para a
CLAN, o presente trabalho analisard o ambiente interno e identificard os fatores que
determinaram a reestruturagdo através de estudos embasados em conhecimentos cientificos
apresentando para a empresa a importincia ¢ necessidade de um novo modelo de gestdo,
criando uma visdo futura que reflita como forma de bons servigos para os seus clientes

externos.
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2- REVISAO LITERARIA b
2.1 AS ORGANIZACOES

Nido ¢ surpreendente ressaltar que as organizagdes sejam bastante antigas e existem
desde os farads e imperadores, ¢ importante destacar que as organizagdes mais antigas do
mundo foram'a Igreja e o Exército. A primeira elaborou a sua organizacdo ao longo do século
e que até hoje influencia as organizagdes modernas, a segunda, desde a antiguidade
desenvolveu formas de organizagdo, muitas foram as expectativas e abordagens adotadas para
satisfazer vérias necessidades sociais e pessoais dirigidas para o alcance de resultado.

Apesar das organizagdes ndo serem algo tdo novo, pode-se citar que foi originada
pelas necessidades da coletividade ajudada pelo esforco das pessoas para inovar e implantar
novos modelos de gestdo utilizados para o desenvolvimento das atividades e a consecugdo dos
seus objetivos. Janes Monus apud Cury (2000 p.116), acrescenta que “a organizagio € tdo
velha quanto a sociedade humana e define organizacdo como a forma que assume toda

associa¢do humana para lograr um proposito comum™.

Neste contexto, o nimero de organizagdes foi aumentando para atender as crescentes
necessidades sociais € humanas. Etzione citado por Chiavenato (1987) “Visualiza uma
verdadeira revolug@o das organizag¢des, cada uma delas revelando as caracteristicas politicas e
filosoficas que constitui os aspectos mais marcantes dos diversos sistemas de organizac¢io
econdmica”. Do ponto de vista mais amplo as organizagdes foram desenvolvendo e
modernizando através de influéncia do meio social, politico, econdmico que permeia todos os
aspectos da vida moderna que envolve a ateng¢do, tempo e energia de iniimeras pessoas

tornando mais racional e eficiente dento das organiza¢des (CHIAVENATO 1987).

Embora o tema organiza¢do seja bastante relevante, hA uma necessidade de se
compreender seu significado como uma entidade social formada por pessoas e dirigida para o

alcance de resultados, proporcionando luq_i'o e satisfa¢do social além de organizar, estruturar e

integrar recursos.
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2.1.1 Conceito de organizagao b

Dentro deste estudo. observam-se varios conceitos de organizagdo definidos por
estudiosos organizacionais que identificam os diferentes tipos de organizagdo em diferentes

ambientes.

Assim- sendo, a idéia que se tem de uma organizagdo € um conjunto de pessoas com
necessidades dirigidas para um objetivo enriquecido pelo conhecimento, motivado para o

exercicio de suas atividades para o alcance de seus propositos e objetivo.

Neste contexto, Tolcott apud Chiavenato (1997 p. 475) define que “as organizagdes
sdo caracterizadas por um conjunto de relagdes sociais estaveis deliberadamente criadas com
a explicita intengdo de alcangar objetivos ou propdsitos”. Ja no entendimento de Arthur apud
Chiavenato (1997 p. 475), afirma que “uma organizagéio ¢ uma unidade social dentro da qual
as pessoas alcancam relagdes estévefs (ndo necessariamente face a face) entre si, no sentido de
facilitar o alcance de um conjunto de objetivos ou metas”. Mas, Chiavenato (1998 p, 29)
diverge das afirmagdes dos autores, quando define que “Uma organizagio nunca constitui

uma unidade pronta e acabada, mas um organismo social vivo e sujeito a mudangas™.

2.1.2 A evolug¢io das organizacdes

Analisando a evolugdo das organizagdes pode-se observa que, até os anos 60, as
organizagdes caracterizavam-se por terem uma estrutura predominantemente formal,
hierarquizada, departamentalizada, com centralizag@o das informagdes e decisdes.

Ao longo do século xx as organizagdes desenvolveram-se devido a indicadores
internos e externos que provocaram sucessivas mudangas pela introducdo de nova e diferente
tecnologia, modificagdo de produtos ou servigos, mudanga de comportamento das pessoas e
dos processos internos atribﬁido pela nechsidade de desenvolve-se em virtude da renovagédo
organizacional, que apresentard diferentes caracteristicas em sua estrutura € em seus

Processos.

Parra Motta (2001, p.3) “o evolucionismo fundamenta-se no progresso continuo e na
finalidade historica tinica. Todos os povos caminham com a mesma finalidade: justiga,
liberdade e felicidade. Alguns estdo mais perto desse ideal”.
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2.1.2.1 A organizagdo tradicional *

Um tipo de organizag@o antiga. a mais tradicional como o seu proprio nome diz, se
caracteriza em ser de caréter autoritario, hierarguico, vertical, mecanicista e burocratica, tem
como modelo as duas organizagdes mais antigas do mundo o exército e a igreja. A filosofia
era imposigdo da autoridade. “As pessoas trabalhavam com medo™. (CURY, 2000, p.152).

Segundo Smith, Taylor, Fayol apud Cury (2000 p. 152).

O seu enfoque bésico era estudar a administragdo & luz da analise das
atividades das empresas, ligando esse estudo a organiza¢do formal, definindo
os componentes formais da empresa. Atividade, novas estruturas

organizacionais, departamentalizagdo, divisdo do trabalho, hierarquia,
especializagdo e coisas afins.

2.1.2.2 A organizagdo moderna

Surgiu a partir da necessidade do homem de produzir ¢ evoluir no seu ambiente social,
por isso as organizagdes sofreu sucessivas mudangas que evoluiram com o inicio de uma fase
denominada Revolu¢do Ideologica que se processou entre a década de 20 e 40 com um
importante fato que evidenciou a motwaﬁo do homem e sua lideranga de forma participativa,

a ponto de se sentir parte integrante do trabalho, dedicando-se plenamente a sua ampla
realizagdo (Hamony apud Cury, 2000 p.153). Em seguida, Curt Lénin mostrou a importancia
do pequeno grupo, como campo social, eﬁd::nciou também o papel fundamental do tipo de
lideranca uu]umda, como forma de consecucdo efetiva dos objetivos.

2.1.2.3 A Organizagdo contemporanea

As organizagdes contemporaneas tiveram um maior desenvolvimento na década de
80, quando a industria japonesa teve umé repercussdo mundial por apresentar uma empresa
com um sistema de produgdo voltado para o trabalho em equipe, controle de qualidade,
orientagdo para o produto, énfase no cliente e minimizar as incompeténcias. Em fungo desses
resultados, as empresas comegaram a pesquisar problemas que serdo revitalizados por grandes
consultorias com os mesmos indicadores adotados para as demais tipologias organizacionais.
(CURY, 2000 p.155).
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Através do quadro 1 pode-se explicitar a evolugdo das orﬁanizaqﬁes para uma melhor

compreensdo de forma resumida.

QUADRO 01

Um quadro evolutivo das organizagbes

Tradicional Modema Contemporinea
- Analise das - Comportamento |- Clientes e ndo-
atividades das humano clientes
empresas
- Autoritaria - Consultiva - Participativa
~Principiosde |- Conceito de - Empowerment;
administragdo cultura - Geréncia
participativa;
- Processos
- Sistema fechado |- Sistema aberto |- Holistica
- Linear; - Fungdo - Projeto;
- Staff-and-line; | - Divisional |-Matricial;
- Funcional; - Colateral;
- Colegiada -Equipes;
- Processos
- Individual e - Processo - Processo
centralizada decisorio decisério com
‘ informagdo e
b negociagao

Fonte: Cury (2000 p. 157).
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2.1.3 A organizagio mecanicista 4

Um tipo de organizagdo bastante burocritica, voltada para a formalidade e que
desenvolve trabalho individualizado, controlado e supervisionado.

Segundo Maximiano (2000, p.150) “E um tipo de organizagdo que corresponde a
burocracia de Weber, opera em condi¢des relativamente estiaveis e as tarefas s@o
especializadas e precisas”. O autor também define como sendo um tipo de organizagéo
burocratica, centralizada e fechada, onde valorizam a lealdade e a obediéncia.

Para Chiavenato (1998) este tipo de organizagdo preserva a hierarquia e controle que
esta precisamente bem definida, e a interacdo administrativa também, onde a comunicagdo
entre os superiores e os subordinados é verticalizada e as informag¢des fluem de baixo para

cima e as decisdes de cima para baixo.

Os autores tém uma visio bastante clara em relag@o a este modelo de organizagdo que

¢ tipico de ambiente estavel e homogéneo e pouco sujeito a mudanga.
2.1.4 Organizagdo orgénica

E um tipo de organizagio cujas condigdes instaveis do ambiente sdo adaptaveis, ha
continua redefinicdo de tarefas, onde os empregados devem desempenhar suas tarefas
baseadas no conhecimento, criando um alto nivel de comprometimento com as metas da
empresa. Sua interagio efetiva-se tanto lateralmente quanto verticalmente. E um tipo de
organizagdo onde apresenta um sistema aberto desburocratizado e organico. Segundo Bumns e
Stalker, em uma analise comparativa aﬁ-avés de estudos, afirmam que as organizagbes
organicas reagem melhor as mudancgas. Faz sentido esta observagdo de Burns e Stalker ja que
a organizacdio mecanicista ¢ composta por profissionais especializados e as atribuigdes sdo
bem definidas onde os proﬁsgionéis sdo mjms envolvidos com os procedimentos de rotina.

Com base no grafico abaixo se i)ode confrontar os dois modelos de organizagdo e

avaliar as suas diferencas.
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QUADRO: 02 ¢

Tipos de organiza¢do e suas diferengas

e Estrutura burocratica com minuciosa e Estrutura flexivel sem muita divisdo
divisdo do trabalho. do trabalho ou fragmentagdo de
e Cargos ocupados por especialistas fungdes.
com atribuicdes definitivas e e Cargos modificados e redefinidos por

delimitadas. interac3o com pessoas que realizam a
e Centralizagdo das decisdes, tomadas tarefa.

exclusivamente na cupula da e Descentralizacdo das  decisdes,

organizagao. delegada aos niveis inferiores da
e Hierarquia de autoridade rigida, empresa.

prevalecendo a unidade de comando. e Hierarguia flexivel, predominando
equalizac3do de poder e
democratizacdo.

Fonte: Chiavenato (1998; p.57).
2.2-ESTRUTURA DAS ORGANIZACOES

Apesar da estrutura das organjzé;,‘aes contemporaneas serem bastante criticadas pelo
seu formalismo e burocracia, mais ainda é base para a defini¢do da estrutura organizacional
que influencia na descri¢do de conceitos e idéias basicas de distribui¢do dos organismos da

empresa.

Assim sendo a estrutura esta relacionada com a maneira que a empresa distribui a sua
hierarquia e as suas unidades de forma integrada a facilitar o desempenho da organizacio.
Sabe-se que essas estruturas ndio sdo fixas mais moldéveis de acordo com as necessidades de
aperfeicoar os processos que sofrem int;:rferéncia do ambiente externo e interno e as

sucessivas mudangas.

Cabe ressaltar que estrutura “néo ¢ s6 arcabougo, mas todo o organismo da empresa
que compreende deveres, responsabilidade, os sistemas de” autoridades e de comunicagdes

existentes na organizagdo segundo Cury (2000; p.217)”.
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2.2.1 Conceito de estrutura b

De acordo com CURY (2000; p.216) define estrutura como sendo “o arranjo dos
elementos constitutivos de uma organizacdo, ou seja, ¢ a forma mediante a qual estdo
integrados e se apresentam os elementos componentes de uma empresa”.

Segundo Hall apud Cury (2000; p.216) a estrutura organizacional atende a trés fung¢Ges
basicas:

° As estruturas tencionam realizar produtos organizacionais e atingir metas
organizacionais.

. As estruturas destinam-se a minimizar, regulamentar a influéncia das variagoes
individuais sobre a organizagéo.

. As estruturas sdo os contextos em que o poder ¢ exercido (determinam quais
posi¢des tém poder sobre qu}ais outras), em que as decisdes sdo tomadas ¢ onde sdo

executadas as atividades organizacionais.
2.2.2 Representagdo grafica de estrutura

E importante ter em mente que o desenho organizacional retrata e configura a estrutura
organizacional que é representada pelo grafico universal denominado organograma, e que
representa a divisdo do trabalho mediante o fracionamento da organiza¢do em unidade de
direcdio evidenciando o tipo de trabalho desenvolvido e os cargos existentes, os titulos das
unidades, quantidade de pessoas por unidades e relagio funcional e hierarquia. Permitindo
uma leitura fécil e uma analise organizacional facilitada pela boa elaboragio. Chiavenato
(1987; p.481) complementam a descri¢do a cima dando énfase ao comportamento dos
membros da organizagdo colocando-os em posigdes especificas dentro da estrutura definindo
posigdes, quem € o chefe, quais sdo os sub?rdinados.

4

2.2.3 Mudanga estrutural

E um tipo de mudanga que esta relacionada com a estrutura da organizagio onde
precisa fazer um estudo elaborado do seu ambiente, observando e identificando o desempenho
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da alta geréncia, os procedimentos dos processos, comunicagdo Mhterna, organograma, layout,

procurando reconfigurar essas pegas para obter um melhor desempenho geral da organizag@o.

As experiéncias demonstram que poucas dessas iniciativas atingem as expectativas de
seus defensores apesar de melhorar o desempenho organizacional através do programa de
mudanga. Michael Beer e Nilton Normal (2003) defendem duas teorias: teoria E que ¢ de
abordagem econdmica e a teoria O de abordagem centrada nos recursos organizacionais. Para
descrever essas duas teorias, podemos mostrar no grafico abaixo o que elas podem

proporcionar as empresas que resolverem implanta-las no processo de mudangas.
QUADRO 03

Fatores-chave das teorias de mudangas E ¢ O

Maximizar o valor para os Desenvolver recursos Aceitar explicitamente o
acionistas organizacionais paradoxo entre valor
econdmico e capacidade

organizacional

Gerenciar a mudanca de  Estimular a participagéo Estabelecer diretrizes de
cima para baixo de baixo para cima cima para baixo e envolver

o pessoal de baixo para

cima
Enfatizar estruturas e Reforgar a cultura Concentrar-se
sistemas , organizacional: simultaneamente no

comportamentos e atitudes “tangivel” (estruturas e
dos empregados sistemas) e no “intangivel”

(cultura organizacional)

Planejar e definir Experimentar e envolver  Planejar a espontaneidade

programas

Motivar por meio de i Motivar por meio do Usar incentivos para

incentivos ﬁna,n{:o.eiro:f.-JL ‘ comprometimento — usar o consolidar as mudangas,
pagamento como mas ndo para induzi-las
contrapartida justa

Consultores analisam os ~ Consultores assessoram a  Os consultores séo

problemas e formatam as  geréncia na formatagdo de recursos especializados

solucdes suas proprias solugdes que capacitam os
empregados

Fonte: Beer. Michael eNohria, Nitin (2003 P.24).
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2.3 MUDANCAS NAS ORGANIZACOES ¢

Sabe-se que toda organizagdo atua em um determinado meio ambiente e recebe
influéncia externa e interna, fazendo com que responda com uma variedade de iniciativas
impostas por novas tecnologias, mercados e concorrentes que interferem no desenvolvimento
das empresas. De acordo com Chiavenato (1987, p. 203), o ambiente geral que envolve as
organizagdes '“é extremamente dinamico, recebe forgas de fora ou de algumas partes da
organizagdo que responde com uma multiplicidade de varidveis, complexas, mutaveis e
explosivas”. Desta forma, leva a organizagdo a fazer mudancgas para melhorar o desempenho
das suas agdes e incrementar o desempenho da empresa, garantindo a sua exisiéncia e
sobrevivéncia no meio em que atua. Beer e Nohria (2003 p.22) chamam a ten¢do com a
seguinte citagdo: “As empresas capazes de combinar com eficiéncia abordagens duras e
brandas relativa a mudancgas sdo rec}ompensadas com retornos vantajosos em lucratividade e
produtividade™.

2.3.1 Conceito de mudang¢a organizacional
Para Aratijo (2001; P.254)

Qualquer alteragdo significativa, articulada, planejada e operacionalizada por
pessoal interno e ou externo a organizagdo que tenha o apoio e a supervisio
da administracdo superior e atinja integradamente, os componentes de cunho
comportamental, estrutural, tecnoldgico e estratégico.

Nessa perspectiva, a mudanca € vista como uma necessidade provocada pelo ambiente
e no qual se insere a organiza¢do e seus membros. Os valores sdo interpretados de forma a

criar uma nova visao de si proprio.
Segundo BAUER apud ARAUJO (2001; P255).

“Mudanga, no plural, sdo percebidas como eventos singulares, distintos uns dos
outros, e que afetam uma realidade que sem ela seria estavel (...) a ciéncia percebe, hoje, no
entanto, € que ndo existe mudanga. s6 existe a mudanga”. Nadler apud Aratjo (2001; p.255)
afirma que a primeira década do século serd a década da institucionalizagdo. Os autores

expressam 0 mesmo pensamento em relacdo a mudanga e os mesmos afirmam que a mudanga
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estd presente o tempo todo. Qualquer alteracdo significativa faz parte da mudanga

organizacional.
2.3.2 Sete Passos Para a Mudanga

Formado por conjunto de medidas concretas e atitudes certas que ajudardo as
organizagdes a implementar seu programa de mudangas, proporcionando um ambiente
organizacional em harmonia facilitando tomadas de decisdes no momento certo € com um
conjunto de procedimentos que proporcionem a conclusdo do processo de mudanga de
maneira que venha beneficiar a empresa na implantagdo BEER (2003; p.45) chama a tengdo e
advertindo de que as organizagdes precisam melhorar, 0 que sera possivel se abordarem as
mudangas com a atitude certa, do angulo certo e com um solido conjunto de medidas
concretas. E bastante oportuna esta }'eferéncia ao processo de mudanga que deve ser visto e
encarado com responsabilidade, devendo ser analisadas e avaliadas as etapas utilizadas para o
risco de tumultuar e regredir o processo de mudanga, provocando uma desestabilizagdo da

empresa que possa comprometer o seu desenvolvimento.

Em 1990 BEER e seus colegas Russell Eisenstat ¢ Bert spector identificaram uma
série de etapas que denominaram de passos para a mudanga a serem utilizadas por gerentes
gerais de unidade de negdcio e fabricas para promover verdadeiras mudangas através do
comprometimento, coordenac¢do e competéncia dos empregados.

" 1° Passo. Mobilizar energia e comprometimento por meio da identificagéo

conjunta d;: problemas de negécios e suas solugdes.

. 2° Passo. Desenvolver uma visdo compartilhada de como organizar e gerenciar
para a competitividade

o 3° Passo. Identificar a lideranga

e 4° Passo. Concentrar-se emiésﬂtados, ndo em atividades.

© 5° Passo. Comega a mudanga pelas bordas, deixando depois que se espalhe

pelas outras unidades, sem que seja imposta de cima.

. 6° passo. Institucionalizar o sucesso por meio de politica, sistemas e estruturas

formais.
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s 7° Passo. Monitorar e ajustar as estratégias ém resposta aos obstaculos
encontrados no processo de mudanca.

2.4 CULTURA ORGANIZACIONAL

E um conjunto de valores onde as organizagdes terdo de desenvolver através das
atitudes de seus funciondrios e trabalhar suas crengas e valores para desenvolver no seu
ambiente. Portanto, € indispensavel para o desenvolvimento e entrosamento no ambiente de
trabalho.

Segundo Farias (2002, p. 119), cultura organizacional “é mudar a forma de trabalhar e
de viver de seus funcionarios que desenvolvem um sistema de valores e crengas proprio da
organizacdo”. Para Chiavenato (1987, p.206), a “Gnica maneira viavel de mudar, é mudar a
sua cultura”. Cury (2000, p. 218): a firma que: “para se obter mudangas duradouras, ndo se
tenta mudar as pessoas. mas as restricdes organizacionais que operam sobre elas”. Estas
definigdes mostram as visdes de cultura que sdo bastante oportunas, ja que os autores estdo de
acordo com Farias, (2000) que acredita que “as pessoas tém a capacidade de se adaptar ao seu
meio através de sua cultura que € passada de gerag@o para gera¢do”. O autor ainda acredita
que as pessoas unidas na empresa desenvolvem um conjunto proprio de premissas, crengas,
artefatos e linguagem, fruto do inter-relacionamento com os membros internos ou externos.
Este conjunto determina o comportamento, as atitudes e formas de condutas, aceitos nas
empresas. No sentido de satisfazer suas necessidades e manter um equilibrio que pode ser

definido como estado de ajustamento das nossas necessidades de pertencer a um grupo social.
2.4.1 Conceito de Cultura Organizacional

Os administradores tratam deste assunto como sendo fator crucial para sobrevivéncia
do negocio, preferem até dizer que ¢ um passaporte para o sucesso. Alguns especialistas
definem como sendo um sistema de crengas e valores que interagem com as pessoas,

estruturas de gestdo, sistema de controle e 0 comportamento.

“Cultura organizacional para Beckhard apud Chiavenato (1987: p.206) procura
explicar que a tinica maneira viavel de mudar as organizagdes ¢ mudar sua “cultura”, ou seja

mudar os sistemas dentro dos quais os homens trabalham e vivem”. De acordo com
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Chiavenato (1987;p.206) significa um modo de vida, um sistenfa de crengas e valores, uma
forma aceita de interagir ¢ de relacionamento tipico de determinada organizagdo. Neste
contexto ha uma divergéncia entre os dois autores em definir cultura onde Beckhard defende a
“mudang¢a do meio” ao homem em quanto que Chiavenato prima pelo “clima” organizacional
que distingue a organizagdo de outras organizacdes ¢ influencia o comportamento das pessoas

€m seu meio.
2.5 REESTRUTURACAO

Com a globalizagdo, as empresas vém mudando sucessivamente para obter a
exceléncia através da utilizagdo de novos fundamentos de gestdo e aplicagdo de novas
tecnologias com o intento de se manter no mercado e se confrontar com 0s novos
concorrentes. Conscientes dessas nqcessidades, as empresas estdo mudando sucessivamente
embora ndo seja possivel prever quando. como e onde ocorrera a mudanga, mas deve té-la
como certa ou estardo fadadas a estagnagéo ou fracasso.

As organizagdes precisam se reavaliar, conhecendo suas fraquezas, pontos fortes para
delimitar metas, aperfeigoar seus servicos, controlar e avaliar para ganhar destaques e se
adequasse melhor as constantes mudancas e aumentar a probabilidade de se fazer uma
reestruturago organizacional bem sucedida.

O principio da estruturagio nas oi'ganizaqﬁes vem ocorrendo com as interferéncias das
varidveis independentes sdo o ambiente ¢ a tecnologia. O ambiente impde desafios externos
enquanto a tecn;ylogia impde desafios internos segundo Chiavenato (2000; p.473). Esta
citagdo mostra que as praticas administrativas estio se alterando, visto que o ambiente externo

estd em constante transformag@o e ja ndo € mais permitido as empresas se isolarem.

Vibgain.
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3 METODOLOGIA .
3.1 TIPO DE PESQUISA

Considerando-se o critério de classificagdo de pesquisa proposto por Vergara (2004, p.
45), quanto aos fins e quanto aos meios, tem-se que:

Quanto aos fins, trata-se de uma pesquisa exploratoria descritiva. exploratoria por que
visa explorar um estudo identificando os fatores que contribuem para determinagdo de um
projeto de reestruturagio na CLAN, e descritiva por que tem como objetivo de descrever os
fatores que influenciam a reestruturagdo da CLAN, esclarecendo e justificando a forma com

que eles contribuem para a ocorréncia do fendémeno.

Segundo Vergara (2004, p. 45) ¢ uma investigagdo exploratoria “que ¢ um tipo de
leitura realizada em érea na qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua
natureza de sondagem. Ndo comporta hipotese que passa sugerir diretamente ou ao final da
pesquisa’.

Também serd uma pesquisa descritiva. pois tém “como principal objetivo tomar algo
inteligivel justifica-lhe os motivos. Visa, portanto, esclarecer quais fatores contribuem de
alguma forma, para a ocorréncia de determinado fendmeno”. _

Quanto aos meios, a pesquisa serd bibliografica de campo, bibliogréfica porque sera
realizada instigagdo sobre os seguintes assuntos: organizagdes e evolugdes, estrutura
organizacional, cultura orggnizncioml e clima, mudanga, reestruturagdo, competitividade e
empreendedorismo, e serd de campo porque coletard dados primarios na CLAN, através de
pesquisa e entrevista.

Para VERGARA (2004, p.48) pesquisa bibliografica “é¢ o estudo sistematizado
desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrénicas,

isto é, material acessivo ao publico em gefal”.

Para o mesmo autor pesquisa de campo “é uma investigagdo empirica realizada no

local onde ocorre ou ocorreu um fenémeno ou que dispde de elementos para explica-lo™.
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3.2 UNIVERSO DE ESTUDO 4

Conforme Oliveira (1997, p.160). universo “¢é o conjunto de seres animados ou

inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum”

O universo pesquisado compreendeu todo o corpo gerencial. o setor industrial e o
administrativo totalizando 40 funcionarios sendo que, 5 deles forma o corpo gerencial foi
realizado um censo. E o departamento industrial e administrativo totaliza 35 pessoas, onde foi
utilizada uma amostra de 30 funcionarios com erro da amostra de 7% e confiabilidade de
95%.

Segundo Richardsom apud Rodrigues (2001,p45) amostra nada mais é que um
subconjunto da populagdo que obtém uma alta representatividade sobre o todo, com o
objetivo de dar o maximo de confiabilidade a pesquisa realizada.

}
Segundo Prazeres (1996, p.64) censo “¢ o processo utilizado para medir as
caracteristicas de todos os elementos de uma populagdo. V. Estatistica da Amostras.

Pardmetro”.
3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Neste trabalho, sera aplicado o método de entrevistas pessoal e também foram
utilizados questionarios semi-estruturados ndo disfargados.

Segundo Mattar (2001, p.276) entrevista pessoal “o entrevistador vé o questionario e
se posiciona face a face com entrevistado. E possivel entdo fazer perguntas consistentes,

complexas e variadas”.

Para Vergara (2004, p.54) questiondrio “caracteriza-se por uma série de questdes
apresentada ao respondente, por escrito”. As vezes, é chamado de teste, como é comum em

pesquisa psicologica: outras ¢ designado ﬁo’r escala, quanto quantifica respostas.
3.4 TRATAMENTO PARA ANALISE DOS DADOS

Os dados se encontrardo organizados e apresentados na forma de tabelas e graficos.
Para a confecgdo das tabelas e graficos, utilizara os softwares Word e excel.
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4. DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS .

Com base nas entrevistas e guestiondrios respondidos pelo grupo amostral nos é
revelado dados estatisticos de grande importincia para o direcionamento de nossos esforgos,
no sentido de melhorar o funcionamento da CLAN em relag@o a sua estrutura organizacional,
bem como utilizar as ferramentas no processo de gestdo para desenvolver as atividades da

empresa ¢ as necessidades dos seus funcionarios.

4.1-PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Os resultados dessa pesquisa permitiram fazer uma composi¢do das analises
estruturadas em dois grupos. O perfil dos entrevistados e os fatores que determinam o projeto
de reestruturagio da empresa. Para caracterizar e tragar o perfil dos funcionarios que
formaram os grandes grupos amostrais da pesquisa foram definido as seguintes variaveis de

segmentagdo: sexo, idade, estado civil e grau de escolaridade.

De acordo com os dados coletados do grupo gerencial, demonstra através do grafico 01

que, 60% sdo do sexo masculino e 40% do sexo feminino.

Grafico 01 Sexo dos grupo gerencial

B Masculino

40% m Feminino

60%

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan.
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Conforme o grafico mostra que o sexo dos clientes entfevistados, em sua maioria ¢é

formado pelo sexo masculino (63%). ficando o sexo feminino com apenas 37% da

representatividade. Tendo em vista que a industria necessita de méo — de — obra masculina e

de forga fisica, dada a natureza da atividade.

Grafico 02 Sexo dos funciondrios

37%

@ Masculino [JFeminino

- 63%

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan.

De acordo com o grafico 03, fica definido o resultado da coleta de dados no que se

refere a idade do grupo de gerentes , 40% dos gerentes estdo inserido na faixa etaria entre 40

¢ 44 anos, os 20% estdo entre 35 e 39 anos, e os outros 40% estdo acima.

Grafico 03 Idade do grupo gerencial

20%

40%

m35a39
W40 a 44
H Acima ded4

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan.
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Em relagdo ao grupo de funcionarios ficou distribuido da seguinte forma 37%
compreende 25 a 29 anos, 30% estdo entre 30 e 34 anos, 13% estdo entre 38 a 39 anos, 10%
corresponde de 20 a 24 anos, 3% entre 40 a 44 anos e apenas 7% estdo acima de 44 anos.
Podem ser observadas no grafico 04 abaixo que os funcionarios da CLAN nio s3o pessoas tao

jovens se encontram em uma faixa etaria entre 25 e 34 anos.

Grafico 04 Idade dos funcionarios
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de marcgo de 2003 até outubro de 2003 na Clan.

Quanto ao estado civil, do grupo de gerente, mostra-se no grafico 05, que o resultado
foi 100% mostrando que todos os gerentes sdo casados.

Grafico 05 Distribui¢do do estado civil gerencial

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan
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Com relagdo ao grupo de funciondrios, o grifico 06 derflonstra o seguinte resultado:
57% sdo casados, 40% estdo solteiros ¢ a penas 3% sdo divorciados.

Griafico 06 Estado civil dos funcionarios
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40%

57%

}

M casado @ solteiro Odivorciado

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan.
Quanto ao grau de escolaridade do grupo de gerente grafico 07, ficou definido da

seguinte forma: 60% tém o 3? grau concluido enquanto que 40%, tem o 3* grau incompleto.

Grafico 07 Escolaridade dos gerentes

40% @ Superior
encompleto
| @ Superior completo

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan.
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Através do grafico 08 abaixo, pode-se analisar o grau de écolaridade dos funcionérios
administrativos e da industria. 20% dos resultados tem o l°grau incompleto, 21% estéo
divididos eqiiitativamente em 1* grau completo, 2° grau incompleto e 3°grau completo e 60%
estar representada meio a meio entre 2° grau completo e 3°grau incompleto. Este resultado
mostra que o nivel de escolaridade dos funciondrios da CLAN tem uma boa
representatividade quando se refere ao conhecimento.

Gréafico 08 Escolaridades dos funcionérios
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan

4.2-FATORES QUE DEVEM DETERMINAR A REESTRUTURACAO DA CLAN

Levando em consideragdo o grafico abaixo, foi verificado o seguinte resultado, no que
se refere a vivéncia e conhecimento interno da organizagdo. 50% dos funcionarios
responderam que ndo existia uma clara defini¢do dos objetivos, entretanto 20% respondeu
que existe objetivos definidos. De acordo com os resultados, mostra que a organizagdo ndo
possui foco nos resultados. Observando-;e a seguinte distribui¢do, 83% respondeu que ndo
existe dificuldades de relacionamentos ou coordenagdo entre as pessoas, e 17% respondeu que
existe dificuldade para se relacionar ou coordenar. Com relagdo ao conhecimento de
subordina¢do, 70% dos entrevistados responderam que sabe a quem esta subordinado
enquanto que 30% responderam ndo saber a quem estdo subordinados. Este resultado esta
atrelado a falta de conhecimento das ferramentas de gestdo.
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Entretanto com relagdo aos valores e politicas da empfesa verificou-se no grafico
abaixo que 13% respondeu ndo saber da existéncia, 33% respondeu que conhece e estar clara,
seguido por 53% respondeu que ndo estar clara a politica e valores. J4 o grupo de gerentes
respondeu que existe claramente politicas e valores e que estar voltado para a valoragio dos
seus funcionarios, meio ambiente ¢ responsabilidade social.

Grafico 09- Vivencia no ambiente interno
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e e

Dificuldades de B Néo sabe

relacionamento —"n‘% 183% ONa
a0

Conhecimento de =
subordinagdo 70% B Sim

Clareza dos objetivos :{% 50% @ Nio respondeu
da empresa

Conhecimento da I - 157%

missdo

.
Existéncia de 37%

organograma

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de marco de 2003 até outubro de 2003 na Clan.

De acordo com o grafico abaixo, o resultado mostra como se apresentam as
instalagdes em relag@io as condigdes de trabalho. 77%, diz ser bons os equipamentos, 20%
respondeu serem regular e 3% o6timo. Com relagdo ao ruido, o grafico demonstra que
23%define como regular e 77% identificam como bom os gerentes afirmam estar no padrio
permitido pelo médico do trabalho. Observam-se as condi¢des do trabalho com relagdo a
iluminagdo, 17% dos entrevistados diz que a iluminagdo da empresa ¢ 6tima, 7% regular, e
77% responderam ser boa. No que diz respeito ao conforto o grafico mostra que 3% acha
6timo, 7% regular e a maioria 90% estd boa. Com relagio ao espago e acomodagio, 3%

responderam que € regular, 27% boa. enquanto que 70% diz ser 6tima.
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De acordo com o grupo gerencial, respondeu que apesar de ser uma estrutura antiga, o
espago e acomodagdo estar adequada para o tipo de industria e que a pesar de seus
equipamentos serem antigo a sua capacidade de produgdo ainda e muito pequena em relagéo a

seu potencial.
Grafico 10 Classificagdes das instalagdes
B Regular
Equipamento | — 7 Bom
O Otimo
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan.

Com relagdo aos processos o grafico 11 abaixo, mostra que 13% diz nfo existir
padronizagio dos documentos enquanto que 80% diz existir padronizag@o e 7% afirma ndo
saber da existéncia da padronizacio de documentos. Em relagiio a comunica¢do interpessoal
pode ser observado pelo grafico que 40% dos entrevistados afirmam n#o existir problemas na
comunica¢do das pessoas nos departamentos. Entretanto, 60% responderam que existe
dificuldades de se comunicar .internamente nos departamentos. No que se refere a
comunicagdio observa-se no grifico 11 que 7% nfo sabe da existéncia da falta ou atraso da
comunicagio, 33% respondeu que ndo existe falta ou atraso na comunicagéio e 60% respondeu
que existe falta e atraso na comunicagio. Com relagdo a tramitagdes de documentos, o grafico
demonstra o seguinte resultado: 63% respondeu que ndo existe muita transcricio de
documentos a ponto de provocar o retrabalho, ja 27% diz que existe tramitagio de muitos
documentos a ponto de provocar o retrabalho enquanto que 3%, ndo sabe se existe este fato.

De acordo com a entrevista feita aos gerentes eles responderam que realmente os documentos
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sdo padronizados, j4 que a Clan utiliza programas de infotmatica de acordo com as
necessidades da empresa, e de facil manuseio. No tocante do manual de normas e
procedimentos, 37% responderam que existem, 10% responderam que ndo existe 0 manual de
normas e procedimentos, 53% néio sabe da existéncia.

Grafico 11 Opinido em relagdo aos processos
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan.

Em relagdo ao gréfico 12, quanto a stficiéncia quantitativa de pessoal na empresa os
dados demonstram que 37% diz ndo ser insuficiente a quantidade de pessoas para o
desempenho das tarefas. Para analisar a existéncia de um indicador de desempenho avaliou-se
no grafico os seguintes resultados: 13% respondeu que existe o indicador de desempenho,
13% diz que ndo existe e 73% ndo sabe da existéncia. O gréfico revela que 67% dos
entrevistados mostram que olrecrutamcntci e selegdo sdo feito de acordo com as necessidades
dos cargos a serem ocupados, 13% respondeu que néo ¢ feito com as necessidades do cargo e

por fim 20% dos entrevistados ndo sabe como ¢ feito.



40

Griéfico 12 Avaliagdo do desempenhd
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan.

Com base no grafico 13 abaixo avaliou-se o grau de relacionamento da equipe e pode-se
identificar o seguinte: 13% respondeu regular, 30% respondeu ser excelente, enquanto que
57% respondeu ser boa, somando os dois maiores resultados, verificou-se que a equipe se

relaciona bem e este resultado € de extrema importdncia para o desenvolvimento do trabalho.

Grafico 13 Relacionamento da equipe
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan.
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Com relagdio & autonomia dos funcionarios para propof melhorias na execugdo do
trabalho, obteve-se o seguinte resultado: 3% respondeu ser muito satisfatoria, 7% néo
respondeu, 17% ndo esta satisfatoria, 30% respondeu satisfatorio e 43% respondeu pouco
satisfatoria, este resultado mostra que apesar dos funcionarios terem autonomia . para propor
melhorias mais considera na sua maioria pouco satisfatoria e ndo satisfatoria.

Gréfico 14 Autonomia na execugdo do trabalho
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan.

Quanto a realizagdo profissional o estudo mostrou através do grafico 15 que forga de
trabalho da Clan estar realizada, com o percentual de 83% dos entrevistados, enquanto que
13% respondeu estar pouco realizado e 3% respondeu muito realizado, este resultado pode ser
atrelado como vantagem competitiva que coloca CLAN como uma boa empresa para se
trabalhar.
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Griéfico 15 Realizag@o profissional *
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan.

}
Quanto a sua participagdo em sugerir e opina no trabalho no grafico 16 foi observado

os seguintes resultados, 3% nd@o responderam, 17% ndo satisfeito, 80% se dividiram em
satisfeito e pouco satisfeito. Levando em consideragio a pouco satisfeito mostra que os
funcionérios ndo opinam e sugeri na sua totalidade por este motivo os funcionarios ndo estdo
totalmente satisfeito.

Grafico 16 Sugestdes e idéias ouvidas pela empresa
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan
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No grafico 17 abaixo, observa-se o reconhecimento dos funciondrios por partes da
empresa e mostra que 43% responderam que estd pouco reconhecido e 57% respondeu ser

reconhecido. As demais alternativas néo foram votadas.

Grafico 17 Reconhecimento dos funcionarios por parte da empresa
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan

Com relagdo a promogdo para outros cargos, 3% dos funcionarios ndo responderam,
27% ndo estdo satisfeitos, e 70% respondeu que estdio satisfeitos, isto mostra que a empresa

valoriza e dar oportunidade para os seus funcionarios a crescerem no seu trabalho.
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Grafico 18 Critério de promogio da empresa
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan

Quanto ao treinamento, o grafico 19 revela que 7% respondeu nio estar satisfeito 47%
respondeu estar pouco satisfeito e 47% respondeu estar satisfeito. Este resultado mostra que
apesar da Clan investir em treinamento ainda é pbuco € que precisa investir mais, entendendo
que o profissional quanto mais qualiﬁéado melhor para a empresa. Que de maneira mais
eficiente os funcionarios podera desempenhar as suas fungdes com qualidade e manusear
melhor os equi;;amentos evitando acidentes e prejuizos, e dessa forma proporcionar

crescimento para a CLAN.

L .
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Grafico 19 — Quantidade de treinamerito
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan

Quanto ao relacionamento entre superiores e subordinados dentro da equipe, o grafico
20, revela que 3% estdo muito satisfeito da relagdo superior e subordinado, 73% respondeu
satisfatorio e apenas 23% respondeu pouco satisfatorio, este resultado mostra que o espirito de
equipe prevaleceu para 0 bom desempenho e coletividade.

Grafico 20 Relacionamento entre os superiores
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan
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Com relagdo as informacdes gerais da CLAN, o grifich 21 mostra o seguinte: 7%
respondeu que as informagbes sdo pouca confiavel, 10% respondeu muito confiavel, 83%
respondeu que € confidvel, este resultado mostra a seriedade com que se é passada as
informagdes gerais da CLAN evitando danos a imagem e conduta da empresa.

Grafico 21 Informagdes gerais sobre a Clan
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan

. |
Quanto ao grau de satisfac;ﬁo dos funciondrios no trabalho da CLAN, o grafico 22 esta
distribuido da seguinte forma: 13% responderam estar pouco satisfeito, enquanto que 10%
esta muito satisfeito e 77% respondeu estd satisfeito, este resultado mostra que a empresa

valoriza os seus funcionarios por este motivo eles se sente satisfeitos em trabalhar na CLAN
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Grafico 22 Satisfagdo em trabalhar na emipresa
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 10 de margo de 2003 até outubro de 2003 na Clan
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5- CONCLUSAO E RECOMENDACOES ' .

Observam-se a importancia da realizacio desta pesquisa para que se possa identificar
os fatores que contribuiram para o projeto de reestruturagdo da CLAN e desta forma poder
sugerir melhorias através da elaboragdo de um planejamento estratégico que possa ser
utilizado como ferramenta imprescindivel na pratica empresarial e no desenvolvimento da
CLAN. Com a pesquisa realizada, obtivemos informagdes importantes para a empresa, no que
diz respeito aos fatores que determinaram a reestruturagdo e identificagdo do perfil dos
entrevistados. Em sua maioria, sdo do sexo masculino, estdo na faixa etaria compreendida
entre 25 e 40 anos, em sua maioria sdo casados e estdo em um grau de escolaridade muito
bom que compreende entre 2° grau completo e 3° grau incompleto. A pesquisa também nos
mostrou pontos até entdo desapreciados, porém fundamentais no tocante a gestdo, para que 0s
funcionérios se envolvam com a empresa e conhega a fundo como ela esta representada e

como funciona.

Observa-se também que de acordo com os resultados a empresa esta vulneravel no que
diz respeito ao fluxo de informagdes e auséncia de elementos e ferramentas estruturais que
estd prejudicando o desenvolvimento das tarefas e fluxo das informagdes provocando o
retrabalho. Portanto este trabalho possibilita um conhecimento, mas profundo sobre a
estrutura organizacional da Clan e detecta a falta de elementos: organograma, fluxo grama.
lealty, missdo e visdo no tocante ferramenta verificaram-se a auséncia de manuais de
procedimentos, correios eletronicos e entra neti que estdo prejudicando o desenvolvimento

organizacional. . ‘

De acordo com os dados, as varidveis que influenciaram positivamente na realizagio
do projeto de reestruturagdo foram: a falta de uma estrutura organizacional definida, auséncia
de veiculos de comunicagdo interna e de um programa de treinamento sistematico com base
nas necessidades das pessoas, ¢ desta forma verificou-se a necessidade de se implantar
ferramentas de gestao para dar suporte no fesenvolvimento das tarefas.

A partir disso torna se mais feic'il sugerir e elaborar um planejamento estratégico
criando um processo gerencial voltado para a utilizagdo de recursos tecnolégicos, para agilizar
e interligar os processos a ponto de envolver as pessoas de forma integrada fortalecendo o
crescimento da empresa, ]

Diante de tudo que foi abordado a respeito da organizagio, se faz necessério realizar

um trabalho informativo para melhorar a comunicagdio e a percepg¢io dos funcionarios em
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relagdo aos assuntos da empresa, ¢ dessa forma melhorar a8 tramitagdes de documento
utilizado nas execugdes de atividades afins.

Sugere-se também, que trabalhe o clima organizacional e a relagdo interpessoal através
de execugdo de dinamica de grupo, reunides para trabalhar a alto estima,
como também a satisfagdo para que dessa forma elas possam criar um ambiente saudéavel e
adequado para a execug@o de suas tarefas.
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ANEXOS




QUESTIONARIO PARA ENTREVISTA

. Como o senhor (a) conhece a estrutura organizacional da clan no que dis respeito a

organograma, missdo visdo e objetivos ?

. com relagdo a estrutura fisica o que voceé calcifica e porque ?

. A empresa possui manual de normas e procedimentos ?

. Existe alguma dificuldade no relacionamento dos senhores gerentes com os seus

subordinados ?

. Qual a sua opinido a respeito dos processps da empresa?
. Quais as ferramentas utilizadas para medir o desempenho dos funcionarios ?

. quais 0s critérios utilizado péla CLAIE na promog¢do de cargos dos funcionarios ?



QUESTIONARIO

Para identificar os fatores que devem determinar a reestrutura¢do da CLAN.

1- Responda os seguintes itens relativo a organizagdo de acordo com a seu
conhecimento e o sua vivencia no ambiente inteno da clan?

SIM

NAO

N
SABE

=7

N
RESPONDEU

1- Existe organograma em sua empresa

2- Vocé o conhece a missdo de sua empresa

3-Existe clara definigdo dos objetivos a serem
alcancgado pela empresa

4- vocé sabe a quem estar subordinado

5-existe dificuldade de relacionamento ou de
coordenagdo entre as pessoas

6- estar claramente definido para vocé os valores
e politicas da empresa

2- Como vocé classifica as instalagdes e condig¢des de trabalho da clan?

OTIMO | BOM | REGULA

RUIM

PESSIMO

1- Espaco e acomodagdo

2- Conforto

3-Luz

4- Ruido

5- Equipamento

3- Qual a sua opinido em relagdo ao pmcessos de sua empresa?

|SIM

NAO

N
SABE

N
RESPONDEU

1-Existe manual de normas e procedimentos para
a realizagdo das tarefas

2- Nos processos existem muitas transcrigdes de
documentos e dados que dificulte as tramltag:ﬁes
provocando o retrabalho?

3- Existe falta ou atraso na comunicagio de
dados rotineiros entre os departamentos ou
pessoas?

4- Existe problema na comunicago entre as
pessoas e os departamentos?

5- Existe padronizagdo de impressos ou
formulérios eletrdnicos de comunicagio? #*

4- Com base no seu conhecimento responda as seguintes questdes para que possamos
avaliar o desempenho e a participagdo dos funcionarios na clan.

1-Os cargos e fungdes existentes sdo definidos
de acordo com tipo de empresa de laticinios

SIM

NAO

N
SABE

et

N
RESPONDEU




2- O recrutamento ¢ selegd@o sdo feitos de acordo
com as necessidades do cargo a ser ocupado?

3- existe um indicador que determina se 0
pessoal é adequado para desempenhar sua

fungdo?

4- Existe em sua empresa um programa de
treinamento, aperfeigoamento e especializagio?

5-Ha um levantamento sistematico das
necessidades de treinamento?

6- Existe plano adequado, para avaliagdo de
desempenho dos funcionarios da empresa?

7- O relacionamento da sua equipe € :
() Excelente ()bom () Regular () Ruim ( ) Péssimo

8- A autonomia que vocé tem para propor melhorias na execugéo do seu trabalho é:
() Muito satisfatoria ( ) Satisfatoria ( ) pouco satisfatéria { ) N satisfatorio () N
respondeu

9- Em termos de realizagdo profissional com o trabalho que executa, vocé esta:
( )Muito realizado ( )Realizado ( )Pouco realizado ( )N realizado () N respondeu

10- Em termos de sentir que sua idéia e sugestdes sao ouvidas pela empresa. Vocé esta:
( )Muito satisfeito ( )Satisfeito ( )Pouco satisfeito ( )N satisfeito ( )N respondeu

11-Vocé se sente reconhecido pelo trabalho que executa: : )
( )Muito reconhecido ( )Reconhecido Pouco reconhecido ( )N reconhecido ()N

respondeu

5- Como vocé sente em relagdo o critério utilizado para promogdes internas:
( )Muito satisfeito ( )Satisfeito ( )Pouco satisfeito ( )N satisfeito( )N respondeu

6- A quantidade de treinamento que vocé vem recebendo é: .
( )Muito satisfatorio ( )Satisfatorio ( )Pouco satisfatono ( )i satisfatério ()N respondeu

7- O relacionamento entre os superiores e 0s subordinados dentro da sua equipe é€:
( )Muito satisfatorio ( )satisfatoria ( )Pouco satisfatério ()N satisfatério ( )N respondeu

8- Para vocé, as informagdes gerais sobré os resultados séo:
( )Muito configveis ( )Confiaveis ( Jpouco confiaveis ( )N confiaveis ( )N respondeu

9- Levando tudo em consideragdo, como vocé se sente em trabalhar aqui?
( )Muito satisfeito ( )Satisfeito ( )Pouco satisfeito ()N satisfeito ( )N respondeu
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Questionario
Perfil dos funcionarios da CLAN
1- Sexo
() Masculino ( ) Feminino
2- Idade
( ) 20a24anos ( ) 25a29anos
( ) 30a34anos ( ) 35a39anos
( ) 40a454 anos ( ) Acima de 4 anos
3- Estado Civil
( ) Casado(a) () Solteiro(a)
() Divorciado(a) () Viavo(a)
4- Faixa Salarial
5- Grau de escolaridade
() 1°grau incompleto ( ) 1° grau completo
( ) 2°grau incompleto ( ) 2° grau completo
( ) Superior incompleto () Superior completo



TABULACAO DA VARIAVEL SOCIO DEM®GRAFICA

Sexo Contagem Yo
Masculino 19 63.33%
Feminino 11 36.67%

Total 30 1

Idade Contagem Yo

20 a 24 anos 3 10,00%
25229 11 36.67%
30 a 34 anos 9 30,00%
35a39 4 13,33%
40 a 44 anos 1 3.33%
acima de 44 anos 2 6.67%
Total 30 1
R Estado civil Contagem %o
casado 117 56.67%
solteiro 12 40,00%
divorciado 1 3.33%
Total 30 1
grau de escolaridade Contagem Yo
1° grau incompleto 6 20,00%
1° grau completo 2 6.67%
2° grau incompleto 2 6.67%
2° grau completo 9 30,00%
superior incompleto 9 30,00%
superior completo 2 6.67%
A Total 30 1




