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RESUMO

As empresas estdo cada vez mais investindo na gestdo organizacional de suas
empresas, tendo em vista a importancia que o capital humano tem representado
para as mesmas. A motivacdo de equipes tem-se tornado um assunto de grande
interesse dessas organizacdes, por gerar resultados satisfatérios no desempenho de
suas atividades. Estudar a influéncia que as liderancas possuem na motivagcédo dos
colaboradores, torna-se relevante, visto que podem contribuir na formagdo de
equipes motivadas profissionalmente. Nesse contexto, o presente trabalho tem por
objetivo verificar a importancia da gestédo organizacional em uma empresa familiar, a
influéncia exercida pelo gestor na motivacdo dos colaboradores da empresa
Azevedo Carnes, atravées de um estudo de caso realizado na mesma. Para
fundamentar esse estudo, foram abordados aspectos da gestdo de pessoas e
comportamento organizacional, bem como teorias de lideranga, conflitos e
motivacdo. Na pesquisa, adotou-se uma metodologia quantitativa com relacdo a
analise dos dados obtidos, por meio de questionarios, aplicados aos colaboradores
e, qualitativa no que diz respeito ao tratamento dos resultados obtidos através da
entrevista com o gestor. O estudo proporcionou a identificacdo do modelo de gestéo
adotado, aléem dos fatores que motivam os colaboradores, e 0s que levam aos
conflitos na organizacdo. Percebeu-se uma ineficiéncia em relagdo ao gestor com
esses fatores e com isso uma significativa desmotivacao de seus liderados.

Palavras-Chave: Gestao organizacional. Motivacdo. Conflitos. Colaboradores.



ABSTRACT

Companies are increasingly investing in organizational management of their
companies, in view of the importance of human capital has represented for the same.
The motivation of teams has become a topic of great interest these organizations to
generate satisfactory results in the performance of their activities. Study the influence
that leaders have on employee motivation becomes relevant, as they may contribute
to the formation of teams motivated professionally. In this context, the present work
aims to determine the importance of organizational management in a family
business, the influence exerted by the manager in motivating the employees of the
company Azevedo Meats, through a case study on the same. To support this study,
we addressed aspects of people management and organizational behavior, as well
as theories of leadership, conflict and motivation. In research, we adopted a
guantitative methodology with respect to the analysis of data obtained through
guestionnaires administered to employees and qualitatively with regard to the
treatment of the results obtained through the interview with the manager. The study
provided the identification of the management model, and the factors that motivate
employees, and that lead to conflicts in the organization. It was perceived inefficiency
in relation to the manager with these factors and thus a significant demotivation of
their led.

Keywords: Organizational management. Motivation. Conflict. Employees.
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1 INTRODUCAO,CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMA DE PESQUISA

Presume-se que no Brasil o nimero de empresas familiares é bastante
representativo, e sdo nelas os maiores conflitos de gerenciamentos, fazendo com
gue metade dessas empresas fechem as portas antes da sua terceira sucessao,
dentro dessas empresas o0s conflitos sdo comuns por conta dos interesses
divergentes dos membros. O lado emocional fala mais alto e as consequéncias
podem abalar a estrutura da empresa e da familia, com isso, alguns cuidados
precisam ser tomados. Cabe ao fundador saber dividir os papéis de cada um, nao
distribuir cargos por afetividade e sim por competéncia, saber dialogar nas tomadas
de decisbes, pois gestor que ndo esta lidando frente a frente com os clientes precisa
ouvir 0 que se passa no dia a dia para poder tomar algumas determinagcdes. Mas e
guando o problema estd no fundador? A personalidade de uma pessoa
principalmente quando é o gestor, influencia diretamente na cultura da empresa e no
desenvolvimento de uma organizacdo, pois ela precisa vir preparada para dos
periodos de mudancas.

Os conflitos de uma organizacao refletem no clima de trabalho, na motivacao
dos colaboradores e principalmente quando envolve familia, isso contribui na
satisfacdo dos clientes, pois quando lidamos com parentesco nao podemos deixar o
lado emocional e racional trabalharem juntos, pois sempre tende mais para o
primeiro, isso quando o gestor ndo sabe separar 0 que é casa 0 que € empresa.

Diante disso, o presente trabalho abordara o tema “Empresa familiar: Um
estudo sobre a gestdo organizacional na empresa Azevedo carnes” a fim de
entender o processo de sucessao, e mostrar que a cultura de uma pessoa que nao
acompanha as mudancas de mercado e as tecnologias disponiveis para desenvolver
uma organizacao, pode fazer com que ela passe por crises e conflitos que iréo
refletir na empresa e consequentemente na sua familia. E muito importante o dialogo
transparente sobre as perspectivas de ambos, ou seja, de pai para filho no caso
especifico desta pesquisa, se o fundador ndo resiste mais ao dia a dia cansativo de
uma empresa, € 0 sucessor esta disposto a tomar frente do negdcio, pois sua
vontade nasceu nhaturalmente, o fundador precisa respeitar e confiar no modelo de
gestdo inovador do sucessor, sem intervir nas mudancas e nas tomadas de decisdes

gue ele realizara daqui pra frente.
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As inovagfes sdo fundamentais para o mercado no qual a empresa esti
inserida, as organiza¢des que nao inovam, vao ficando para tras, pois se diferenciar
dos concorrentes refletem beneficios para o negdécio, mais com as barreiras
impostas por uma gestdo passada, fica dificil de fazer o diferencial. A
competitividade e a inovacédo estdo estritamente ligadas, pois é de todo interesse de
uma empresa ser inovadora, o0 ambiente empresarial deixa nos dias de hoje de ser
local para ser global, claro se a frente do negdcio existir alguém que acompanhe
essas inovacdes e esteja disposto a enfrentar as dificuldades que o mercado
oferece.

Diante do que foi exposto estabeleceu-se o0 seguinte problema de pesquisa:

Qual a importancia da gestdao organizacional na empresa familiar

Azevedo Carnes?

1.2 OBJETIVO GERAL

Analisar a influéncia do vinculo familiar na gestado organizacional da empresa

Azevedo carnes.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar o perfil dos colaboradores da empresa

o Verificar os fatores que podem contribuir para os conflitos
organizacionais.

o Identificar aspectos positivos e negativos da gestédo familiar.

o Propor mudancas necessarias na gestao da empresa.

1.4 JUSTIFICATIVA

A necessidade de estudar sobre a influéncia do vinculo familiar na gestao
organizacional comecou vivenciando o dia a dia de uma dessas organizacfes, onde
percebe-se conflitos, devido a grandes mudancas que separam o fundador e atual
gestor do sucessor e que a partir disso, reflete no clima de trabalho, acaba

desmotivando a equipe e atrapalhando o crescimento da mesma.
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A intencdo deste trabalho é mostrar o quanto a falta de profissionalizacao de
um gestor pode acarretar danos incalculaveis para uma empresa, € que a sucessao
para um profissional preparado € a melhor opgéo para desenvolve-se no mercado, o
trabalho em equipe de uma organizacdo € fundamental, e quando o fundador de
uma empresa de personalidade forte, geralmente € resistente a mudancas todos
acabam perdendo, pois estamos vivenciando um momento de fortes transformacdes
em nivel local, regional e mundial, as mudangas vem ocorrendo em todos os setores
no mundo globalizado econémico, politico e social, as empresas que ndo se
adequarem aos novos modelos de gestdo estardo prestes a enfrentarem problemas
do mais diversos como:

o Falta de competitividade no mercado;

o A auséncia de novos investimentos e inovacdes pode levar a empresa
até mesmo a faléncia.

o Falta de profissionais capacitados, pois a maioria migrara para
empresas que se adequam as mudancas globais.

Este trabalho servira como fonte de pesquisa académica para aqueles que se
identificam com os conflitos de uma empresa familiar e também para aqueles que
em alguns casos pretendem trabalhar com parentesco, ja servindo como base para
outras pesquisas e opinides de diversos autores e profissionais desta area.

Diante do que foi exposto, neste trabalho o intuito € mostrar para os gestores,
0 quanto um bom didlogo e a adequacdo as mudancas Sao nhecessarias e

fundamentais para alcancar os resultados almejados.

1.5 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa Azevedo Carnes é uma organizacao familiar, com segmento no
comeércio varejista de carnes e frios, situada na CEASA (central de abastecimento do
Rio Grande do Norte) na cidade do Natal/RN. E uma empresa de pequeno porte e
iniciou suas atividades a cerca de um ano neste estabelecimento.

O segmento de carnes ja era o ramo de trabalho do fundador a mais de vinte
anos, mas em meados de 2001 com grandes dificuldades de honrar seus
compromissos a empresa daquela época veio a faléncia, passaram-se onze anos e
com a maturidade dos filhos foi despertada a vontade de abrir uma nova empresa

mais N0 mesmo segmento.
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2 EMPRESAS FAMILIARES, ORIGEM E IMPORTANCIA

A caracteristica das empresas familiares € a transferéncia de pai para filho.
Esse costume surgiu no antigo Egito, segundo Adachi (2006) ensina que essa
caracteristica marcante das empresas familiares, de passar o bastdo de pai para
filho € um costume bastante enraizado no homem. Essa prética era encontrada no
antigo Egito, conforme ensinou Adam Smith, na sua obra prima: “A Riqueza das
Nacoes”. Nesta obra, Smith ensina que todo o homem estava obrigado por um
principio religioso a seguir a ocupacdo de seu pai e estaria cometendo o mais

nefasto sacrilégio se mudasse para outra.

Essa pratica também era comum durante na Idade Média; os oficios eram
repassados de pai para filho durante vérias geracdes. As pessoas ficavam
tdo caracterizadas pelas ocupacdes que praticavam, que suas familias eram
caracterizadas como Shoemaker (sapateiro), Cook (cozinheiro), Baker
(padeiro), Farmer (fazendeiro), Fisher (pescador), Carpenter (carpinteiro),
Miller (moleiro), Taylor (alfaiate), Smith (ferreiro), dentre inUmeros outros
exemplos. Com isso existiram Smith em diversos povoados, sem que um
Smith tivesse qualquer ligacdo com outro Smith, mas sempre com o pai
transmitindo seus conhecimentos ao filho. Eram verdadeiras organizacdes
familiares.(ADACHI, 2006. p. 23-24)

Este método também comum na idade média, sempre o pai transmitindo
conhecimento ao filho e geralmente ao mais velho para que pudesse sucedé-lo
diante dos acontecimentos futuros como a velhice, doencgas ou morte.

As empresas familiares surgiram no Brasil segundo Bernhoeft (1987 P.32),
em seu artigo “Empresa familiar no Brasil: origens e perspectivas”, com os fluxos
migratorios que aportaram o0 pais em duas grandes guerras mundiais.Com a
migracdo de italianos, espanhois, franceses e holandeses comecaram a surgir a
empresas familiares , sem grandes capacidades de investimentos, mas com
capacidade de correr risco , que é fundamental para o comec¢o de um negacio.

A década de 50 foi um periodo muito dificil para os empresarios brasileiros,
devido ao pequeno numero de profissionais com formacao adequada para gerir uma
empresa, muitos vieram a faléncia depois desse tempo. Mais foi a partir desse
periodo que foi notavel a necessidade de profissionais para uma boa administracédo
e a importancia de desenvolver essas pessoas, capacitando-as periodicamente e
preparando-as para as mudancas decorrentes daquela época.

Segundo pesquisas realizadas pelo Sebrae em (junho,2007) cerca de 80%

das empresas sdo familiares, nos mais diversos segmentos como industrias,
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padarias, supermercados dentre outros, e é de suma importancia para a economia,

pois geram empregos diretos, fazendo com que circule mais capital dentro do pais.

2.1 O QUE E EMPRESA FAMILIAR

Segundo a definicdo de Bornoldt, (2005, p.35), “Uma empresa familiar é
qualquer organizacdo com vinculos que vao além do interesse societario e
econdmico”.

Ter um negdécio familiar significa compartilhar com 0s seus entes mais
gueridos um patriménio comum, feito de valores materiais e imateriais. Dessa forma,
os lacos que unem o0s gestores ao negdcio sao especialmente fortes, pois nao se
baseiam apenas no aspecto financeiro e profissional, mas também trazem em si um

elevado apelo afetivo.

Caracteriza a empresa familiar pela observacdo dos seguintes fatos:
iniciada por um membro da familia, membros da familia participando da
propriedade ou direcdo; valores institucionais identificando-se com um
sobrenome de familia ou com a figura do fundador e sucessao ligada ao
fator hereditario. (LEONE, 2005, p.9).

O conceito de familia é muito abrangente engloba diversas pessoas, inclusive
parentes do fundador da empresa, € um ciclo que pode ir adiante por muitas

geracoes.

2.2 PROCESSOS DE SUCESSAO

O planejamento sucessorio é uma iniciativa de suma importancia para a
sobrevivéncia empresarial, principalmente para as empresas familiares, nas quais o
processo deve ser cuidadosamente planejado por causa do fato de as decisdes
sofrerem interferéncia de fatores emocionais ndo adequados as necessidades
racionais e estratégicas da empresa.

Sucessao foi definida por Leone (1991) como ”o rito de transferéncia do poder
e de capital entre a geragdo que atualmente dirige e a que vira a dirigir’, podendo
acontecer de forma gradativa e planejada ou por ocasido de morte, de acidente ou

de doenca do dirigente de forma repentina.
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No processo de sucessao acontecem grandes dificuldades, toda sucessao
exige o0 planejamento para que 0 sucessor venha preparado e nao por
circunstancias que ndo estavam previstas.

Kignel (1993, p.32) reforca que “E necessario se entender quem herda por
disposicdo legal e quem herda por vontade daquele que estd dispondo de seus
bens”. Isto significa dizer que cabe ao sucedido definir as regras de sua sucesséao,

planejando-a antes que esta se faca obrigatéria por forca de lei.

2.2.1 Cultura organizacional

Para Decenzo (2004, p. 117), “cultura organizacional € um sistema
compartilhado de significados dentro de uma organizacdo, o qual determina, em
grande parte, como os funcionarios agem”.

Ainda Decenzo (2004) afirma que “cultura organizacional é a personalidade
da empresa”, ja que se refere a caracteristicas e tragcos relativamente permanentes
gue marcam sua trajetoria de atuacéo e perpassam todos os elementos do ambiente
interno inerente a organizacdo como o RH, o ambiente fisico e tecnoldgico,
posicionamento de marketing, entre outros. Quando por exemplo, descreve-se
alguém como atencioso, inovador, relaxado ou conservador descrever que Sao
caracteristicas de sua personalidade, ou seja, cultura organizacional € um sistema
de significados compartilhados.

Para Sobral, Filipe e Peci, Alketa (2004, p. 73) “Cultura Organizacional é
definida como um conjunto de significados compartilhados pelos membros da
organizacao, expressa e produzidas por meio de historias, rituais, lendas, simbolos,
linguagem e ceriménias.”

Normalmente a cultura de uma organizacao reflete a visdo ou misséo de seus
fundadores, uma vez que eles que tiveram a ideia original e que também tém
preferéncias sobre como executar a ideia. E através da cultura que uma organizacéo
se diferencia da outra, ela se refere a uma rede de concepc¢des, normas e valores,
gue sao tomados por certos e que permanecem submersos a vida organizacional.

Segundo Chiavenato (2000, p. 444) em sua obra Recursos Humanos ”a
cultura organizacional € o conjunto de habitos, crencas, valores, interacbes e

relacionamento sociais tipicos de cada organizacao”.
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Edgar Schein é um dos autores que mais avancou no estudo da cultura
organizacional, na qual pode ser aprendida em varios niveis: artefatos (visiveis, mas
raramente decifraveis — vestuarios, simbolos, slogans, layout), normas e (ideologia
coletiva que condiciona o comportamento) e pressupostos béasicos (verdades
inquestionaveis, invisiveis e inconscientes). Outros autores criticam seu modelo,
modelo este que se baseia na ideia de que a cultura de uma organizag&o existe em
trés diferentes niveis: Artefatos, normas e valores e pressupostos. Esses autores
argumentam que cultura organizacional ndo € unitaria, que existem diversas
subculturas organizacionais, outros tentam introduzir novas perspectivas no estudo
da cultura, mas o fato € que a interpretacdo de Schein é uma das mais influentes na
compreensao da cultura organizacional.

Se tratando de empresa familiar a cultura € o reflexo da proépria cultura vinda
de herancas passadas, e para mudar essa cultura € um processo muito dificil devido

a resisténcia, a personalidade forte de alguns gestores de organizacoes.

2.2.2 Mudancas Organizacionais

Devido a um ambiente de alta instabilidade e a satisfacdo do cliente se tornar
cada vez mais dificil de atingir as organizacbes veem a necessidade de sempre
estar acompanhando as oscilacbes mercadologicas, com isso mudancas é
fundamental.

Para Robbins (2009, p.422) "As organizacfes de hoje enfrentam um ambiente
cada vez mais dinamico e mutavel, isso exige que elas se adaptem as novas
condi¢des.” Mude ou morra! E o grito de guerra que hoje corre entre os executivos
em todo o mundo.

As empresas que resistem a essas mudancas ndo tém resultados positivos
com o passar do tempo, concordando com a afirmacéo de Robbins, é preciso mudar
para nao ficar para tras, hoje a concorréncia ndo espera por VOcé.

Segundo Chiavenato (2000, p. 447) Mudanca é a transicdo de uma situacao
para outra diferente ou a passagem de um estado para outro diferente. Mudanca
implica ruptura, transformacdo, perturbacdo, interrupcdo. O mundo atual se
caracteriza por um ambiente dindmico em constante mudanca e que exige das
organizacfes uma elevada capacidade de adaptacdo, como condicdo bésica de

sobrevivéncia.
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Para todo tipo de empresa de pequeno ou grande porte é fundamental essas
mudancas, seja ela em qual setor, mais sempre ha de transformar, o desejo de
mudar, a vontade de melhorar, a criatividade sdo argumentos para sempre derrubar

a rotina, o conformismo e as velhas ideias ultrapassadas.

2.2.3 Sucesséao Familiar: Vantagens e desvantagens

Diante das dificuldades que podem surgir durante o periodo de sucessao,
alguns autores sugerem diversas acdes preventivas, uma das mais citadas é a
profissionalizacdo. Para Lodi (1987) “a profissionalizacdo significa o processo de
assumir praticas administrativas mais racionais, modernas e menos personalizadas”.

As vantagens de uma sucessao familiar:

o Disponibilidade de recursos administrativos e financeiros obtidos graca
ao sacrificio familiar;

o Sensibilidade as responsabilidades socias pela necessidade de manter
o prestigio da familia;

o Uma estrutura interna caracterizada pela lealdade e pela dedicacao.

As desvantagens de uma sucessao familiar:
o Falta de vontade da antiga geracao em deixar o controle e o poder da

administracao;

o Rivalidade incontida entre irmaos;
o Incapacidade de atrair e reter administradores capacitados nao
familiares;

o Falta de disciplina relativa aos lucros.
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2.3 EFETIVIDADE E PROFISSIONALISMO

2.3.1 Relacionamento interpessoal

As relacdes interpessoais tiveram também como pesquisador o psicélogo Kurt
Lewin. Mailhiot (1976, p. 66), ao se referir a uma das pesquisas realizadas por esse
psicélogo, afirma que ele chegou a constatacdo de que “A produtividade de um
grupo e sua eficiéncia estdo estreitamente relacionadas ndao somente com a
competéncia de seus membros, mas, sobretudo com a solidariedade de suas
relagdes interpessoais”.

O assunto relacionamento interpessoal é de grande importancia tanto para os
individuos quanto para as organizacdes, relativamente ligado a produtividade,
gualidade de vida no trabalho. Segundo Moscovici (1985, p.27), “a competéncia
interpessoal € a habilidade de lidar eficazmente com as relagdes interpessoais, de
lidar com outras pessoas de forma adequada as necessidades de cada uma e as
exigéncias da situagdo”. Perceber de forma cuidadosa uma situacdo e suas
variaveis permite que o sujeito desempenhe melhor o seu trabalho, tanto na
dimensao técnica requerida pela natureza dessa atividade quanto na de ser capaz
de se posicionar de forma habilidosa na rede de rela¢des interpessoais, interna e

externa no local de trabalho.

2.3.2 Conflitos

Os conflitos existem desde o inicio da humanidade, fazem parte do processo
de evolucdo dos seres humanos e sdo necessarios para o desenvolvimento e 0
crescimento de qualquer sistema familiar, social, politico e organizacional.

Para administrar os conflitos € importante que sejam conhecidas as causas
gue levaram ao surgimento do mesmo e nas empresas principalmente esses
conflitos sdo mais perceptiveis como: Diferencas de personalidade, metas
diferentes, experiéncias de frustacdes de ambas as partes no caso de sucedido e
sucessor. Um conflito pode surgir de pequenas diferencas ou opinides podendo se

agravar e atingir um nivel de resisténcia.



21

Para definir conflito Chiavenato (2000, p.471) em sua obra Introducgéo geral a
administracao diz que “Conflito significa existéncia de ideias, sentimentos, atitudes
ou interesses antagonicos e colidentes que podem chocar-se”.

Os conflitos nunca comecam grandes, eles aparecem através de pequenas
atitudes, que poderiam ser resolvidas de forma simples, porém essas pequenas
atitudes representam apenas o comec¢o de um problema que futuramente podera
trazer grandes complicacoes.

O autor coloca de outra forma para sua melhor definicdo: “Processo que se
inicia quando uma parte - seja individuo, o grupo ou organizacdo - percebe que a
outra parte - seja individuo, o grupo ou organizagao - frustrou ou pretende frustrar
um interesse seu”. (CHIAVENATO, 2000, p.472).

Saber lidar com os conflitos € uma grande caracteristica para os gestores
atuais, pois mostra a capacidade de lideranca e controle do mesmo, toda
organizagcao por menor que seja ela também tera conflitos e sempre devera haver
um conciliador preparado para estes momentos.

Lidar com o conflito implica trabalhar com grupos e tentar romper alguns deles
vigentes na organizacdo, sabendo que essas mesmas estratégias deverdo ser

repetidas periodicamente.

2.3.3 Profissionalismo

O profissionalismo tende a acontecer naturalmente, se focemos descrever um
significado para essa palavra poderiamos dizer que o profissionalismo leva a
Competéncia, agrega emocao no que faz com a realidade enunciada, multiplicada
pelo comprometimento num patamar de exceléncia, tera, como resultante, a prética
do profissionalismo.

Paulo Roberto Motta ressalta em sua obra: Gestdo Contemporanea: Ciéncia e
a Arte de ser Dirigente, que:

A geréncia € a arte de pensar, de decidir e de agir; € a arte de fazer
acontecer, de obter resultados. Resultados que podem ser definidos,
previstos, analisados e avaliados, mas que tém de ser alcancados através
das pessoas e numa interagcdo humana constante.

(MOTTA, 1998, p. 26).

O profissional se planeja, se importa com os impactos sobre o qué |he cerca e

sobre quem Ihe cerca, entende o0 que significa ganhar ou perder.
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Simplesmente percebe que é importante trabalhar pelo bem comum, pelo resultado
para todos, pelo espirito de equipe e claro, sabe parar ou fazer parar um processo
gue € inadequado, seja este qual for.

Ser um gerente eficaz é na melhor das circunstancias, trabalhoso, mas os
administradores de hoje em dia enfrentam desafios especiais. Profissionais de todas
as areas reconhecem o significado de uma boa administragcdo em nossa sociedade
através dos resultados gerados pela competéncia administrativa, o que nos leva a
crer que existe uma necessidade urgente das organizagfes terem executivos

competentes.

2.4 GESTAO

2.4.1 Defini¢cbes

Gestao significa gerenciamento, administracdo, onde existe uma instituicao,
uma empresa, uma entidade social de pessoas, a ser gerida ou administrada. O
objetivo é de crescimento, estabelecido pela empresa através do esforco humano
organizado, pelo grupo, com um objetivo especifico , buscando sempre a
competéncia de manter o controle no que esta fazendo. As funcdes de um gestor
sdo em principio fixar as metas a alcancar através do planejamento, analisar e
conhecer os problemas a enfrentar, solucionar os problemas, organizar recursos
financeiros, tecnoldgicos, ser um comunicador, um lider, ao dirigir e motivar as
pessoas, tomar decisdes precisas e avaliar, controlar o conjunto todo.

A gestdo também pode ser definida na visdo de Nunes (2006, p.5), como
sendo “um conjunto de tarefas que procuram garantir a afetacéo eficaz de todos os
recursos disponibilizados pela organizacdo, a fim de serem atingidos os objetivos
pré-determinados pela mesma”.

N&o se deve confundir a geréncia de uma casa ou da vida pessoal, que tem
seu método préprio, com a administracao de uma instituicdo. A geréncia corporativa
requer conhecimento e aplicacao de diversos modelos e técnicas administrativas, ao
passo que a geréncia pessoal pode ser feita por pessoas sem qualificacées e que o
gue vier a fazer de errado ndo implicara na vida de tantas pessoas , como € 0 caso

de uma empresa.
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Uma boa gestdo vem cada vez mais se tornando um fator de sucesso para as
organizacdes, ja que a grande maioria delas além de visarem os lucros buscam uma
forma mais eficiente de reducdo de custos, e caso 0s objetivos ndo sejam
alcancados o0s responsaveis pela gestdo é que serdo cobrados, por isso é
fundamental que os gestores consigam manter as informacfes das diversas areas
da empresa integradas evitando assim a necessidade de uma gestdo por

iImprovisos.

2.4.2 Modelos de gestéao

Qual o administrador, executivo ou gestor, independente do tamanho da sua
empresa, que ainda ndo tenha se perguntado, qual seria 0 modelo de gestdo mais
adequado para o negocio que toma a frente, é simples falar de modelo de gestéao é
falar de um conjunto de escolhas feitas pelos executivos sobre o trabalho de gestéo,
como eles definem objetivos, motivacdes, esforcos, coordenacdo das atividades ,
onde sao aplicados os recursos.

Para Pereira e Santos (2001, p.47), o modelo de gestdo “é compreendido
como o conjunto de principios, técnicas e explicacdes que orientam a concepgao e
modo de funcionamento de todos os elementos constituintes de uma organizagao.”

Importante lembrar que o seu modelo de gestdo é fazer escolhas. Escolhas
sobre como as atividades sdo coordenadas pela empresa, como sdo tomadas as
decisdes na empresa, escolhas sobre a natureza dos objetivos que a empresa
almeja e escolhas sobre como os individuos estdo motivados para prosseguir estes
objetivos.

O comprometimento de um lider é fundamental para o sucesso de uma
organizacao € através dele , de sua capacidade, de seus exemplo que 0S outros
colaboradores sentem-se motivados para segui-lo e com isso todos ganham , pois
agregam o0 conhecimento de cada um , e a empresa entra em destaque pelo

reconhecimento da equipe.

2.4.3 Gestao do Conhecimento

7

A gestdo do conhecimento € reconhecida como um recurso estratégico

inserido nas empresas e no cotidiano das pessoas. Estamos na era do
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conhecimento, sabemos que, num processo logico, toda experiéncia
e informacao gerada pelo ser humano em sociedade tornam-se conhecimento e
esse conhecimento precisa-se de gestdo. A gestdo de € necessaria em virtude da
existéncia do conhecimento na empresa, na mente das pessoas, nos departamentos
e nos processos executados. Todos esses elementos sao fundamentais e presentes
a uma empresa, esse tipo de gestdo consiste numa modelagem de processos
corporativos por meio de conhecimentos gerados, uma maneira de estruturar as
atividades organizacionais no ambiente interno e externo, trata-se de um
gerenciamento corporativo.

Santos (2007, p. 83) cita que: “O conhecimento pode ser visto como
informacgdes repletas de experiéncias, julgamento e valores”. Em ultima analise,
guase todo conhecimento reside no individuo, e por esse motivo, as organizacdes
bem-sucedidas continuamente oferecem oportunidades para que seus empregados
ampliem os seus estoques de dados e informacdes.

Para Terra (2000, p.219);

Gestédo do Conhecimento é, em seu significado atual, um esforco para fazer
com que o conhecimento de uma organizacdo esteja disponivel para
agueles que dele necessitem, quando se faca necessario, onde se faca
necessario e na forma como se faca necessério, com o objetivo de
aumentar o desempenho humano e organizacional.

A gestao de conhecimento amplia a vantagem competitiva e concorrencial da
empresa, reduz custos com (Planejamento e Desenvolvimento), geracdo de novos
modelos de negdécio, melhor aproveitamento e desenvolvimento do capital
intelectual da empresa, suporte as tomadas de decisdo e melhorias na producao e

na prestacao de servicos.
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3 METODOLOGIA

A metodologia, segundo Andrade (2007, p.119) “é o conjunto de métodos ou
Caminhos que sao percorridos na busca do conhecimento”.

Para Gil (1999, p.42) acredita que a pesquisa tem um carater pragmatico, €
um “processo formal e sistematico de desenvolvimento do método cientifico. O
objetivo fundamental da pesquisa € descobrir respostas para problemas mediante o
emprego de procedimentos cientificos”. Ou seja, pesquisar € um conjunto de acdes
proposto para resolucdo de um problema, isto €, algo ou alguma coisa que se
pretende investigar.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Considerando-se o critério de classificacdo de pesquisa proposta por Vergara

(1990), quanto aos fins e quanto aos meios, tem-se:

a. Quanto aos fins- trata-se de uma pesquisa descritiva e exploratoria,

pois pretende expor caracteristicas de uma determinada populacdo empresarial.

b. Quanto aos meios — trata-se de um estudo de caso, pois trara

detalhamento de um estudo feito em uma organizacao.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

Segundo Vergara (1990, p.50) trata-se de definir toda a populacdo e a
populacdo amostral.

A pesquisa abrange a populacdo dos funcionarios da empresa Azevedo
Carnes, num total de 10 funcionarios e 01 proprietario. Considerando que a empresa
Azevedo Carnes conta com apenas 10 funcionarios, esta pesquisa € de carater

censitario, que corresponde a 100% da populacao.
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3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi feita através de um questionario, aplicado aos
colaboradores da empresa, com perguntas direcionadas a gestdo da empresa atual
e para o gerente foi realizada uma entrevista, no periodo de setembro de 2013.

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Marconi e Lakatos (1999) comentam que a importancia dos dados esta nao
em si mesmo, mas em proporcionar respostas as inquiricbes, sendo que a analise e
a interpretagao sao duas atividades distintas, mas relacionadas diretamente.

Os dados foram tratados de forma qualitativas e quantitativas, codificados e
apresentados de forma mais estruturada e analisando-os em planilhas do Excel e

gréficos.
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4 ANALISES DOS DADOS PESQUISADOS

Observando os pontos da entrevista com o gestor observa-se que ele fica a
desejar quando se refere a um perfil de lider participativo dentro da organizacédo e o
gue chama-se a atencdo é a falta de comunicacdo que ele expressa ter com seus
colaboradores, como também o pouco entusiasmo quando fala-se de mudancas na
organizacao, o grau de comprometimento com a empresa é notavel visto que é uma
organizacdo propria e que os resultados ali alcancados é beneficiario para toda
familia, quando cita-se sobre sucessao nao obteve por parte do gestor a vontade de
passar sua administracdo para um futuro gestor, ele enfatizou nao saber diferenciar
0 grau de parentesco existente na organizacdo, com isso a formacao de conflitos é
decorréncia dessa néo separacao do que é negdcio do que é familia.

Em relagdo aos colaboradores ele acredita ser importante incentivar a
participagdo a confianca e o desenvolvimento dos mesmos, mas citou que prefere
gue o possivel sucessor faca este processo, devido ele ndo ter um grau de
relacionamento com todos que fazem parte da equipe. O questionario feito com os
colaboradores da Azevedo Carnes sera listado abaixo e para chegarmos a uma
conclusdo da pesquisa sera feita uma constante paralela entre as respostas dos
colaboradores e as respostas do gestor. Buscando propor as mudancas necessarias
na gestdo da empresa, visando sempre o melhoramento continuo para o
desenvolvimento de ambos, empresa e colaborador.

Neste grupo buscou-se identificar sexo, faixa etaria, estado civil, tempo na
empresa e escolaridade dos colaboradores da Azevedo Carnes. Nos dados
coletados, encontrou-se uma grande quantidade de homens, o que ja era esperado,
devido o trabalho exercido pela empresa exigir forca bracal e seus produtos
comercializados serem voltados para um segmento que os homens procuram mais ,

gue é o da carne e seus derivados.
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Grafico 01 — Quanto ao sexo dos entrevistados

SEXO

B FEMININO m MASCULINO [ ]

Fonte: Dados da pesquisa setembro (2013).

Como demonstra o grafico acima, cerca de 70% dos colaboradores sédo do
sexo masculino, contra uma minoria de apenas 30% do sexo oposto, devido ao
segmento da empresa ser um trabalho que requer um nivel de forca maior, da-se o

nivel de funcionarios masculino ter um indice maior.

GRAFICO 02- Quanto a idade dos entrevistados

IDADE

B ATE 20 ANOS m DE 21 A 30 ANOS

DE31A40 ANOS m ACIMA DE 40 ANOS

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

O grafico 02 mostra que a maioria dos funcionarios da empresa é pessoas
com idade baixa, essas pessoas se situam nas areas administrativa e financeira,
onde requer um nivel de atenc&o maior, devido lidar diretamente com o capital da
empresa e informagdes sigilosas, o restante esta distribuido nas areas operacionais

como: vendedor, desossador, balconista e caixa.
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GRAFICO 03- Quanto ao estado civil dos entrevistados

ESTADO CIVIL

B SOLTEIRO mCASADO mDIVORCIADO m OUTROS

0%

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

Ao analisarmos o grafico verificamos que 50% dos funcionarios sao casados,
com isso a responsabilidade de manterem-se no emprego é maior, da-se entao a

baixa rotatividade que a empresa tem com seus colaboradores.

GRAFICO 04- Quanto ao tempo na empresa dos entrevistados.

TEMPO NA EMPRESA

B8 MESES MO MESES = =

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

Com base nos dados, nota-se que a empresa tem um baixo indice de
rotatividade, onde as pessoas tém certa adaptabilidade nos cargos em que exercem.
O baixo indice de rotatividade pode proporcionar resisténcia a novas ideias e as
mudancas influenciando, possivelmente, no desenvolvimento e produtividade da

organizagao.
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GRAFICO 05- Quanto ao grau de Instrucdo dos entrevistados

GRAU DE INSTRUCAO

H 12 GRAU COMPLETO m 29 GRAU COMPLETO ® 32 GRAU COMPLETO

12 GRAU INCOMPLETO m 22 GRAU INCOMPLETO m 32 GRAU INCOMPLETO

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

A empresa utiliza um trabalho avaliado como “bragal”, onde n&o é exigido um
alto nivel de escolaridade, portanto com base nos dados, os colaboradores da
organizagdo mantém um nivel de escolaridade adequado as suas necessidades.
Nos setores administrativo e financeiro os funcionarios tem ensino superior

incompleto.

FATORES DO GERENCIAMENTO ORGANIZACIONAL

Esse grupo trata da relacdo colaborador versus Azevedo Carnes buscando
identificar os fatores que os funcionarios tem em relagdo a organizacdo, no que diz
respeito a motivacao na organizacao, tanto o individuo como a empresa apresentam
as suas condicdes, exigéncias e acdes para assim terem uma integracao reciproca e
manterem o funcionamento adequado da organizacgéo.

A valorizacdo do empregado, por parte da empresa, fundamenta-se no
reconhecimento do valor que o trabalho tem em si mesmo e no reconhecimento da
sua relevancia no contexto da obtencédo dos fins especificos da organizacdo, os
relacionamentos com o gestor e até com os colegas de trabalho levam ao diferencial
de desenvolvimento de um colaborador dentro de uma organizacdo. Os dados a

seguir mostra as opinides que os funcionarios tem em relagcéo a gestdo da empresa.
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GRAFICO 06- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma
como considera melhor?

50%

40%
10% I

Discordo Discordo N&o Concordo Concordo Concordo
Totalmente  Parcialmente nem Discordo Parcialmente  Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

O grafico 06 mostra o ponto de vista que os colaboradores tem em relacéo a
liberdade do seu trabalho, como podemos ver 50% considera que tem liberdade
para esquematizar como aproveitar e melhor seu tempo, programando seu dia de
trabalho, existem também aqueles que concordam parcialmente acham que tem
liberdade mais ndo em tudo que pretendem fazer, esse grupo forma 40% dos
respondentes, como também a minoria que discorda parcialmente, ou seja nao

acreditam que tenham liberdade para esquematizar seu dia dentro da empresa.

GRAFICO 07- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

A empresa exige um procedimento rigido para execugao
das atividades pertinentes as suas fungdes?

60%

40%

Discordo Discordo N3o concordo Concordo Concordo
Totalmente  Parcialmente nem Discordo Parcialmente  Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.
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Para a maioria dos funcionarios a empresa exigi que eles cumpram suas
funcBes de forma rigida e bem aproveitadas, e 40% acreditam que a empresa cobre

rigidez nas atividades, mas nao severamente.

GRAFICO 08- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

Vocé que organiza suarotinade trabalho para melhor
aproveitamento de suas fungdes?

50%

30%
20% I

Discordo Discordo N&do concordo  Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem Discordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

No que se refere a liberdade de decisdo sobre seu trabalho os funcionarios
divergem bastante, metade dos funcionarios falam que organizam sua rotina de
trabalho e com isso trabalha melhor , mas 40% n&o acredita totalmente nesta

guestao, e 20% deles preferiram ndo opinar.

GRAFICO 09- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir
para o sucesso da empresa?

100%

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
Totalmente  Parcialmente nem Discordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.
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Quando questionado se os colaboradores consideram responsabilidades
deles o sucesso da organizagéao, todos confiam que sim, pois eles lidam diretamente
com o publico e é a partir deles que desenvolvem o sucesso, como a partir de bom
atendimento, um produto de qualidade e acima de tudo a higienizacdo do ambiente
de trabalho.

GRAFICO 10- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

Vocé desempenha seu trabalho buscando obter
resultados melhores do que aqueles esperados pela
empresa?

80%

20%

Discordo Discordo N&do concordo  Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

Estar comprometido com a organizacdo € um grande desafio que os gestores
enfrentam diariamente com seus colaboradores, no grafico acima nota-se que a
maioria dos funcionarios da Azevedo Carnes desempenha seu trabalho buscando
resultados que va além do que a empresa espera 80% deles assumem esse
comprometimento.

Apenas 20% acreditam que se desempenham, mais ndao por completo,
deixando claro que executam seu trabalho buscando resultados, mais ndo para

superar a organizacao.
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GRAFICO 11- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

Vocé esté satisfeito como seu cargo?

50%

40%

10%

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
Totalmente  Parcialmente nemdiscordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

No grafico 11 procura-se analisar se os colaboradores estéo satisfeitos com
0S cargos em gue atuam, as respostas foram bem divididas, ja que 50% dos
colaboradores pesquisados disseram concordar totalmente, ja que alguns
funcionarios séo profissionais para determinado area, como o caso de desossador,
ele é responsavel por toda producéo de carnes. 40% concordam em parte , e uma
minoria de 10% discorda parcialmente, deixando claro sua insatisfacdo na funcéo

que exerce.

GRAFICO 12- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

A direcdo da empresa se comunicacom 0s
funcionérios?

60%

30%

10% I
B

Discordo Discordo N3o concordo Concordo Concordo
Totalmente  Parcialmente nemdiscordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

No que diz respeito a comunicac¢éo, os colaboradores também divergem suas

opinides , 60% confirmar que a empresa se comunica com eles , enquanto que 30%
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concordam parcialmente e o restante que totaliza 10% preferiu ndo opinar em

relacdo a essa questao.

GRAFICO 13- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

Os funcionarios sentem-se seguros em dizer o que
pensam?
90%
10%
Discordo Discordo Nado concordo Concordo Concordo
Totalmente  Parcialmente nemdiscordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

Quando questionados se a empresa passa seguranca para que eles digam o
gue pensam em relacdo a assuntos da organizacdo, foi quase que unanime, pois
90% dos colaboradores responderam que concordam parcialmente, ou seja, em
alguns casos eles tem seguranca , ja em outros preferem ndo se manifestar para
evitar problemas futuros, como o clima, a relagdo com o gestor e até com os colegas
de trabalho.

Nesta questdo também teve aqueles que preferiram n&o opinar , como 10%

gue disseram ndo concordar, nem discordar.
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GRAFICO 14- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

A empresa é aberta para receber e reconhecer as criticas,
opinides e contribuicdes de seus funcionérios?

70%

10% 10% 10%
Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

No grafico 14 fica evidente que a maioria dos funcionarios concorda
parcialmente quando se refere a relagdo da empresa em aceitar as criticas e
opinides dos seus funcionarios , da-se entdo a falta de seguranca de dialogo entre

as hierarquias, apenas 10% acredita que exista por parte da empresa o recebimento

de contribuicdes.

GRAFICO 15- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

As orientacfes que vocé recebe sobre o seu trabalho
sdo claras e objetivas?

60%

20%

10% 10%
Discordo Discordo N3o concordo Concordo Concordo

Totalmente  Parcialmente nemdiscordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

No quesito comunicacédo os colaboradores acreditam que a empresa nao se

comunique totalmente nas orientagbes que séo passadas para eles, como podemos
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observar as divergéncias dos respondentes sao claras, 60% acredita que as
informagdes ndo sao tao esclarecidas, apenas 20% acredita que entendam o que |é
séo passados.

Os restantes 10% nao quiseram opinar, e 0os demais estao juntos com os que

acreditam nao estar recebendo as informacdes claras para a fungéo exercida.

GRAFICO 16- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

Vocé se sente respeitado pelo seu chefe/gestor/gerente?

70%

20%
10%

Discordo Discordo N&o Concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nemdiscordo  Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

Os gréficos que seguem 16, 17 e 18, séo indicadores da atual situacao
apresentada na empresa Azevedo Carnes sobre o relacionamento do gestor versus
colaboradores. No grafico acima podemos observar que 70% dos funcionarios nao
acham que seu chefe |é respeitem totalmente, 0 que para uma organizacao nao é
bom, o relacionamento precisa de respeito e consideracdo para que esse tome
caminhos satisfatorios, 10% deles ndo quiseram opinar sobre essa questéo.

E os demais totalizando 20% discordam da maioria e acredita que sdo sim

respeitados pelo gestor da organizacao.
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GRAFICO 17- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

Vocé considera seu chefe/gestor/gerente um bom
profissional?

60%

30%

10%

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

Quando falamos de profissionalismo, as analises também divergem um
pouco, 10% dos colaboradores acham que o chefe ndo € um bom profissional, ja
60% acreditam que ele seja um bom profissional mais em algumas situacées nao
tome esse dom para favorecer a organizagdo nem a convivéncia com oS
colaboradores, e também existem aqueles 30% que acreditam que o chefe é sim um

bom profissional.

GRAFICO 18- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

O seu chefe/gestor/gerente é receptivo as sugestdes de
mudancgas?
40%
30% 30%
Discordo Discordo Nado concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente  nemdiscordo  Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

Mudancas sdo fundamentais para 0 mercado no qual as empresas estao

inseridas, a competitividade e a inovacéo estdo ligadas diretamente, e para 0s
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funcionarios da Azevedo Carnes, 0 seu gestor ndo é receptivo a essas mudancas,
30% dos respondentes preferiram nao opinar, e 30% considera que ele ndo se inova
e ndo abre as portas para a inovacgéo, enquanto 40% concorda parcialmente que ele
seja receptivo a essas mudancgas.

Como observamos nos trés ultimos graficos a opinido que os colaboradores
tém em relagéo ao relacionamento com o chefe ndo € uma das melhores e para isso

€ preciso mudancas para que todos sejam beneficiados.

GRAFICO 19- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

Existe um relacionamento de cooperacao entre 0s
departamentos da empresa?

90%

10%

Discordo Discordo N3o concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

Quando falamos de cooperacdo entre departamentos, esse sim 0S
colaboradores nao estao satisfeitos, quase todos os funcionarios ndo concordam ou
concorda parcialmente que ndo existe colaboracdo, é cada um que faca o seu
servico. Como podemos observar 90% confirmar que existe colaboracao
parcialmente e 10% afirma a ndo colaboracdo. Um departamento depende do outro
e para que ambos funcionem precisam se comunicar e se ajudarem.

Um déficit como esse pode causar danos para a organizacao, onde no futuro

todos acabam perdendo.
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GRAFICO 20- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

Como vocé considera o relacionamento entre os
funcionarios da empresa?

80%

20%

Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nemdiscordo  Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

Quando a questao é relacionamento entre colega trabalho o indice de
aceitacao é bastante significativo, como podemos ver 80% concordaram totalmente,
ou seja, a relacdo dos colaboradores dentro da organizacdo € de suma importancia
para o crescimento da mesma, pois o clima de trabalho flui melhor quando todos se
dao bem. Apena 20% responderam que concordavam parcialmente, ndo quer dizer
gue ndo se mantém um bom relacionamento, mais ndo acreditam serem totalmente

satisfeitos com os colegas de trabalho.

GRAFICO 21- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

Vocé considera que o seu potencial de realizagcdo profissional
tem sido adequadamente aproveitado?

60%

20%

10% 10%
Discordo Discordo Nado concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.
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Quando questionados se o potencial de realizacdo profissional tem sido
adequadamente aproveitado, os colaboradores tém pensamentos bastante
diferentes a maioria afirma que sim, 60% disseram que concordavam totalmente, ou
seja, eles acreditam estarem sendo bem aproveitados dentro da organizacdo, o
profissionalismo de cada um faz a diferenca nas areas que atuam.

Como também 20% acreditam que seu potencial seja aproveitando
adequadamente, mais ndo em todas as situacdes, e a minoria 10% preferiram nao

opinar e 10% acreditam nao estarem sendo adequadamente aproveitado.

GRAFICO 22- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

A empresareconhece os bons funcionarios?

90%

10%

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

Para que a pessoa se sinta realizado dentro da organizacdo, sédo levados em
consideracao fatores motivacionais como o trabalho em si, realizacéo profissional e
0 reconhecimento, esses sao fatores chaves para se sentir bem em uma empresa,
neste quesito os colaboradores concordam 90% que a Azevedo Carnes sabe
reconhecer seus colaboradores, apenas 10% concordam parcialmente, mais néo foi

obtido indice baixo de insatisfacdo em relacdo ao reconhecimento.
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GRAFICO 23- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

A empresa investe em treinamentos necessarios para o
desenvolvimento profissional e pessoal de seus funcionarios?

50%

40%

10%

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

O individuo desempenha melhor suas atividades quando é um funcionario
especializado no seu cargo. Quanto mais motivacdo houver com relacdo a uma
atividade, menos as pessoas veem 0 tempo passar enquanto desempenham tal
atividade. O treinamento nas organizacbes refere-se a forma de adquirir
conhecimentos, habilidades e aptiddes na forma de cursos, palestras, feiras,
seminarios, entre outros, para a boa formacéo profissional do individuo. No grafico
23 percebe-se que a maioria dos funcionarios ndo foram treinados para exercer suas
atividades, esse grupo foram 50% que concordaram.

Os demais foram 40% que preferiram ndo opinar sobre essa questdo e o
restante dos 10% concordaram parcialmente no quesito treinamentos. Mas nota-se

gue a empresa nao investe em capacitacao para seus colaboradores.
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GRAFICO 24-Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

As condi¢cdes ambientais do seu local de trabalho sédo
satisfatorias?

90%

10%

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente  nem discordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

As pessoas que compdem uma organizagdo aspiram a um clima
organizacional ligado a moral e a satisfacdo das necessidades dos participantes, o
grafico 24 aponta que 90% dos colaboradores pesquisados concordam que o
ambiente de trabalho € satisfatorio para desempenhar suas atividades, e 10%
concordam em parte concordam em parte com esta satisfacdo, um indice muito

representativo quando falamos das condi¢cdes do ambiente de trabalho.

GRAFICO 25- Quanto aos Fatores do gerenciamento Organizacional

Consideraa empresa um bom lugar para trabalhar?

100%

Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

FONTE: Dados da pesquisa setembro 2013.

O que seria necessario para o bom desenvolvimento da organizagdo é criar

um ambiente no quais pessoas trabalhem bem, um ambiente que ajude a enriquecer



44

a vida dos colaboradores e que deva satisfazer tanto os requerimentos do
trabalhador quanto do empregador, atendendo as necessidades da comunidade
como um todo. No gréfico 25 fica claro que com todos os problemas existentes os
colaboradores consideram a empresa um bom lugar para trabalhar, 100% dos

funcionarios querem continuar trabalhando na Azevedo Carnes.
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5 CONCLUSOES

O presente estudo teve como objetivo a seguinte questdo: qual a importancia
da gestdo organizacional na empresa familiar Azevedo Carnes, essa finalidade foi
atingida por meio da discusséo teorica, da entrevista com o Gestor da empresa e da
pesquisa por meio de questionario com os colaboradores, com isso 0s objetivos
especificos foram respondidos com éxito, objetivando identificar nos colaboradores
0S aspectos positivos e negativos desta gestao, verificar os fatores que podem gerar
conflitos na empresa. Tanto o questionario como a entrevista avaliaram Varios
aspectos, porém o estudo foi previamente limitado para atender os aspectos como:
motivacdo interna da organizagdo, o futuro gerenciamento desta empresa, 0
relacionamento entre chefia e colaborador, o comprometimento de todos que ali
trabalham em fim a pesquisa tentou avaliar a real situacédo desta organizacao hoje, e
se ela é favoravel ou ndo para seus subordinados.

No geral, a pesquisa demonstrou que a empresa necessita de um maior
reconhecimento do valor humano, de um relacionamento que permita liberdade de
conversacao entre funcionario e gestor, nota-se que a empresa ainda se encontra
num ambiente mais voltado para administracdo tradicional, que de acordo com
Maximiano (2006 p.87) para transicdo da administracdo tradicional para a
administracdo estratégica, deve-se criar um ambiente que estimule a qualidade, a
criatividade e a inovacdo, para estar em maior sintonia com os colaboradores, e
nesta atual administracdo, o gestor enfatiza que néo se interessa em buscar novas
inovacgdes. Os resultados obtidos nesse estudo mostram que o trabalhador é uma
fonte de inovacbes para a organizacdo, mas para que isso aconteca € necessario
gue ele esteja plenamente motivado. Portanto, faz-se necessario que as
organizacdes reavaliem sua conduta com relacdo ao trabalhador, propondo criar um
ambiente de trabalho saudavel, proporcionando a liberdade de expor ideias,
partiihando e buscando solucbes para os problemas existentes na empresa em
beneficio de todos. Assim, o trabalhador se sentira realizado e com elevado grau de
comprometimento com a organizacao.

Em questdo sobre o ambiente de trabalho os funcionarios ndo imporao
reclamacdes, visto que a alimentacao proporcionada é de boa qualidade, a higiene
do local também é favoravel e o0 ambiente de trabalho da empresa é muito bom, com

todos os problemas existentes os colaboradores acham a empresa um bom lugar
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para continuar suas atividades. Outro fator que merece destaque foi a falta de
treinamento e cursos profissionalizantes para seus funcionarios.

Quando se fala de conflitos o que ficou claro na organizacgao foi que os conflitos
sdo gerados devido ao ndo gerenciamento do grau de parentesco, isso é um fator
gue ndo colabora para que a organizacdo cresga, pois os conflitos ali séo
vivenciados por todos e com isso o clima de trabalho é afetado, fazendo com que
até os clientes percebam.

Diante das conclusdes proporcionadas pelo estudo sugerem-se ao gestor da
Azevedo carnes, que procure abrir o dialogo, a troca de ideias com seus
colaboradores, incentivar o trabalho em equipe é fundamental para gerar resultados.
Outro ponto que a empresa pode investir € em treinamentos e cursos
profissionalizantes, pois motiva o colaborador a esta em uma organizacdo e
capacitam pessoas qualificadas para estardo no seu quadro de funcionarios.

Para amenizar os conflitos nesta organizacdo o gestor poderia comecar a
separar o lado familia da empresa, determinando setores de acordo com a
experiéncia alcancada e cobrando os resultados buscados pelo mesmo para cada
desse departamento. Apesar de hoje a gestdo deixar a desejar com relacdo a
comunicacdo com seus colaboradores, é importante que exista um feedback para
gue situacoes de insatisfacdo sejam reparadas e prevenir que futuras acontecam.

E, ao final deste estudo, resta agradecer a empresa Azevedo Carnes, através
do seu gestor, colaboradores, pela delicadeza em participar desse estudo, fato que

somente enriqueceu a empresa.
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APENDICE A - Questionario aplicado ao Gestor da Empresa Azevedo Carnes

Solicitamos sua colaboracdo ao responder este questionario, com fins
universitarios, para efetivagdo da conclusdo do curso de Administracdo do Centro
Universitario do Rio Grande do Norte — UNI-RN. A sua resposta é fundamental, pelo
que, desde j4, solicitamos e agradecemos a maxima objetividade e sinceridade nas
respostas que se segue, para que possamos analisar --------------=---mmmemmmmmmmnm -

INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO PARA O PERFIL DO COLABORADOR

1. O questionario possui 05 questdes.
2. Em cada questao fagca um “X”’ para a resposta

INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO PARA AS QUESTOES ESPECIFICAS

Esta pesquisa é composta por 15 questdes e uma escala de 1 a 5 cada questao.
Leia com atencdo cada frase e responda, sinceramente, cada questdo com a opcéao
gue melhor expresse sua opinido sobre o assunto, de acordo com a seguinte escala.

Sempre

Quase sempre
Raramente

Nunca

N&o tenho opinido

ohownNE

[T ]

Marque a resposta colocando “x” dentro do quadro que melhor representa sua opiniao
sobre a afirmativa.

» Cada questéo devera ter apenas uma resposta.
» Caso queira fazer algum comentario, utilize o espaco no final do questionario.

| - PERFIL DO GESTOR

1. Sexo: () Masculino () Feminino

) Até 20 anos ( ) De21a30anos
)3la40anos ( ) Acimade 40 anos
) Solteiro ( ) Casado

) Divorciado (  )outros

2. ldade:

3. Estado Civil:

—~ A~~~

4. Tempo na Empresa




( )1°Grau Completo (
5. Grau de Instrucéo: ( )2°Grau Completo (
() 3°Grau Completo

) 1° Grau Incompleto
) 2° Grau Incompleto
() 3° Grau Incompleto
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FATORES DO GERENCIAMENTO ORGANIZACIONAL

Sempre

Quase
sempre

2

Raramente

Nunca

Nao
tenho
opiniao5

Tenho aptiddo da lideranga para conduzir

1 |a empresa. (estabelecer objetivos, afetar
recursos, monitorar.
5 Tenho Aptidao da gestdo para comunicar.
(repasse de informacdes)
3 Avalio a forma como a empresa
recompensa os esforgos individuais
4 Transmito os objetivos e metas individuais
e do grupo
Implemento mudangas na empresa em
5 |relacéo modernizacao, atualizacéo
tecnoldgica.
Utilizado e aplicado o sistema de avaliacao
6 |de desempenho dos colaboradores
anualmente.
Analiso e retornoffeedback apds a
7 |conclusdo da avaliacdo de desempenho
dos meus colaboradores
A maneira de administrar a emresa ‘e
8 |caracterizado por trabalho em equipe,
consenso e participacao
9 Estou disposto a delegar competéncias
aos meus liderados
10 A empresa se preocupa com a obtencao
de novos resultados
11 Manter a empresa funcionando sem
conflitos e importante
1 O grau de comprometimento com a
organizacao e alto
Apesar de ser uma empresa familiar, o
13 | gestor consegui dividir bem o grau de
parentesco.
Em quanto gestor de uma empresa
14 |familiar, existe a preocupacdo com a
sucessao.
15 |Em quanto gestor vocé incentiva a




52

participacao, a confianca
desenvolvimento das pessoas.

e

SUGESTOES:
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APENDICE B - Questionario aplicado aos colaboradores da Empresa Azevedo
Carnes

Solicitamos sua colaboracdo ao responder este questionario, com fins
universitarios, para efetivagcdo da conclusdo do curso de Administracdo do Centro
Universitario do Rio Grande do Norte — UNI-RN. A sua opinido é fundamental, pelo
que, desde j4, solicitamos e agradecemos a maxima objetividade e sinceridade nas

respostas que se segue, para que PoSSamos analiSar -----------=====s=mmmmmcmmmmmroome oo

A pesquisa é andnima e suas respostas serdo totalmente confidenciais.
Os resultados da pesquisa serdo, posteriormente, divulgados para todos os
colaboradores de forma coletiva.

INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO PARA O PERFIL DO COLABORADOR

3. O guestionario possui 05 questdes.

4. Em cada questéo faca um “X’’ para a resposta
INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO PARA AS QUESTOES ESPECIFICAS
Esta pesquisa é composta por 20 questdes e uma escala de 1 a 5 cada questao.

Leia com atencdo cada frase e responda, sinceramente, cada questdo com a opgao
gue melhor expresse sua opinido sobre o assunto, de acordo com a seguinte escala.

ET

) N i i
discordo discordo nao concordo concordo
totalmente parcialmente concordo parcialmente totalmente
nem
discordo

» Marque a resposta colocando “x” dentro do quadro que melhor representa sua
opinido sobre a afirmativa.

Cada questdo devera ter apenas uma resposta.

N&o pule nenhuma questéo.

Caso queira fazer algum comentério, utilize o espaco no final do questionario.

Y V VY

| - PERFIL DO COLABORADOR

1. Sexo: () Masculino () Feminino

2. |dade: () Até 20 anos ( ) De21a30anos




( )31a40anos (

) Acima de 40 anos
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() Solteiro (

3. Estado Civil: () Divorciado (

) Casado
Joutros

4. Tempo na Empresa

() 21°Grau Completo
5. Grau de Instrucéo: () 2°Grau Completo
() 3°Grau Completo

() 2°Grau Incompleto
() 2°Grau Incompleto
() 3° Grau Incompleto

Il — QUESTOES ESPECIFICAS

FATORES DO GERENCIAMENTO ORGANIZACIONAL

Discord
0
totalme
nte
1

Discordo
parcialm
ente
2

Nao
concordo
nem
discordo
3

Concord
0
parcialm
ente
4

Concor
do
totalme
nte
5

Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho
da forma como considera melhor?

A empresa exige um procedimento rigido
para execucao das atividades pertinentes
as suas funcdes?

Vocé que organiza sua rotina de trabalho
para melhor aproveitamento de suas
atividades?

Vocé considera que é sua responsabilidade
contribuir para o sucesso da empresa?

Vocé desempenha seu trabalho buscando
obter resultados melhores do que aqueles
esperados pela empresa?

Vocé estd satisfeito com o seu cargo?

A direcdo da empresa se comunica com seus
funcionarios?

Os funcionarios sentem-se seguros em dizer
0 que pensam

A empresa € aberta para receber e
reconhecer as  criticas, opinides e
contribuigbes de seus funcionarios?

10

As orientagBes que vocé recebe sobre o seu
trabalho sdo claras e objetivas?

11

Vocé se sente respeitado
chefe/gestor/gerente?

pelo seu

12

Vocé considera seu chefe/gestor/gerente um
bom profissional?

13

O seu chefe/gestor/gerente é receptivo as
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sugestdes de mudanga?

14

Existe um relacionamento de cooperacdo
entre os departamentos da empresa?

15

Como vocé considera o relacionamento entre
os funcionarios da empresa?

16

Vocé considera que o seu potencial de
realizacao profissional tem sido
adequadamente aproveitado?

17

A empresa reconhece os bons funcionarios?

18

A empresa investe em treinamentos
necessarios para 0  desenvolvimento
profissional e pessoal de seus funcionarios?

19

As condi¢cbes ambientais do seu local de
trabalho sdo satisfatorias?

20

Considera a empresa um bom lugar para
trabalhar?

SUGESTOES:




