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INTRODUGAO

No inicio de mais um dia de trabalho, aguardantkiefone tocar para mais uma série de pedidos
diarios, Ronnald, na soliddo de seu posto de tnabg@erguntava-se: como sera o dia de hoje? Sera
gue tudo vai funcionar adequadamente? Sua maiocygacdo, como nos demais dias, era ndo atrasar
a entrega dos produtos ao cliente, fato que nerpreencorria. Afinal tornou-se proprietario de forma
legitima, adquirindo parte da empresa, fundadasparmée e, conseqientemente, destacando-se na
condicdo de sucessor. Apesar de reconhecer o sudedsourdes, sua mae, como empreendedora,
Ronnald sabe que o mercado esta mais competitivajientes mais exigentes e 0s recursos mais
escassos, ndo podendo mais a empresa ser geraffeitmiena intuitiva e pelo bom senso, tal como na
época de sua fundacao.

Ha alguns meses, Ronnald havia autorizado uma igesque foi realizada tanto junto aos
empregados quanto com entre os dirigentes (ela enfe) sobre diversos aspectos relacionados com
o funcionamento do Restaurante. Os resultadosstpisa foram bastante reveladores da realidade do
Sabor de CasaEnquanto o telefone ndo comegava a tocar, copedglos daquele novo dia de
trabalho, Ronnald refletia sobre como conversar som mae sobre as mudancas que precisaria
colocar em prética como resposta aos resultadagiosmo relatério que tinha em maos.

A HISTORIA DA EMPRESA

O restaurante Sabor de Casa teve inicio na dée&a8,datravés da iniciativa de Lourdes, dona de
casa, que sempre teve o dom da culindria, masuquemavia trabalhado na area. Apés o casamento,
havia deixado de trabalhar por imposicdo do majédque, na época, tinha criangas pequenas. Diante
das dificuldades financeiras, estimulada por umégara médica da familia, resolveu abrir o seu
préprio negaocio.

Apb6s um ano, 0 negécio comegou a crescer, passando ser mais conveniente permanecer no
ponto-casa no qual estava instalado. Assim foisalagim imével para ponto comercial, separando-se
do ambiente familiar.

Apés varias mudancas de imével, no mesmo bairenagpcom producdo e servicos de entrega de
marmitas e quentinhas, Lourdes resolveu mudar aesapara um imével proprio, em bairro distante.
Esse foi 0 segundo desafio, apGs a abertura daimegdracterizado como primeiro desafio. Toda a
familia era contra, considerando que basicamented®®seus clientes eram de outro bairro. Mas dona
de um temperamento forte e com “a cara e a corageatevras da propria fundadora, ndo sé fez a
mudanca do local como passou a fornecer, além mizseade quentinhas e marmitas, refeicdes no
préprio local, tornado-se um Restaurante.

Em meados dos anos 2000, Ronnald, j& apresentxpaoiéncia e potencial na area comercial,
adquiriu a posicdo de sdcio-proprietario, quandetaon capital na empresa, passando, assim, a
gerenciar a empresa na area comercial, administrati financeira, ficando sua mae na area de
producéao.

Atuando ha mais de 20 anos no mercado, Ronnaldieles reconhecem que ha predominancia de
oportunidades, caracterizada especialmente pelerstorda demanda pservice food
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O SABOR DE CASA EM 2006

Ronnald reconhece que atua numa area limitrofe eteano, cuja principal caracteristica, servigos
personalizados de qualidade e baixo custo, por amio, Ise torna um diferencial competitivo;
entretanto, se ndo for bem gerenciada, pode rapiat@ntornar-se um ponto fraco da empresa.

Atualmente a empresa vem apresentando receitafatitias; entretanto reconhece que ndo tem
controle de estoque e custos operacionais. Contal@ocolaboradores diretos, distribuidos nas areas
de producgéo e embalagem, de atendimento e adratiatr

Em termos de investimentos de capital, a empresaimZ&stiu em inovag¢des tecnoldgicas e
organizacionais, exceto na ampliacdo de suas agéied fisicas. Os clientes consideram boa a
qualidade dos produtos ofertados pela empresegtanto reclamam da falta de padronizagdo dos
produtos: variacdo de quantidade e troca de itgittados.

Neste contexto, permanece a questdo de como impie@maelhorias na empresa. Como? Ronnald
reconhece que deve ser através das pessoas. Asgiegou a pensar sobre a érea.

A GESTAO DE PESSOAS NA EMPRESA

Ronnald e Lourdes reconhecem a necessidade de imaéstimento na area de recursos humanos,
em especial na capacitacao e valorizacdo dos eagmegmas nao tinham nocao de como sistematizar
as acdes neste sentido.

Assim, Ronnald, quando procurado por uma equipenilersitarios, solicitando autorizacao para
uma pesquisa sobre gestdo de pessoas na empreakar,farfio teve dlvidas de que esta poderia
contribuir para melhor compreensdo da empresa. &fa ida realizacdo da pesquisa lhe pareceu
oportuna, abriuas portas da empresa, permitindo prontamente todos os pirneatbs tedricos e
metodologicos sugeridos pelos universitarios. Dediato, comunicou os objetivos da pesquisa e
apresentou 0s universitarios para sua mae e seci®ffidrios, solicitando prontidao e disponibilidade
para eles.

Como resultado, obteve informacgdes importantesagfizeram repensar a gestdo de pessoas € 0s
processos organizacionais.

A cultura organizacional da empresa identifica-ska fdlexibilidade e carater pessoal das relagbes
interpessoais, ndo havendo separacdo das ativifiadigsnais da empresa. O carater informal da
empresa tem implicacdes no modo como sdo distabuad atribuicbes e responsabilidades de cada
area.

A estrutura de cargos e salarios atende relativeem&s necessidades dos empregados, mesmo
considerando-se baixos os salarios da categoriaglagéio a outras areas. Os empregados dificilmente
tém como ascender a funcbes mais complexas, p@gigestrutura da empresa, com poucos niveis
hierarquicos.

O recrutamento e selecdo sdo realizados por Rormalgor Lourdes. A principal fonte de
recrutamento é a indicacdo de candidatos pelogipsopmpregados e os critérios considerados tém
como base a experiéncia profissional no cargo.lécée é feita mediante uma rapida entrevista, além
de testes praticos na area de atuacao.
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Os programas de treinamento e desenvolvimento t#flas& no treinamentem servicq cuja
principal caracteristica se encontra no fato deempregado antigo transmitir conhecimentos para os
novos funcionarios.

A avaliacéo de desempenho tem carater eminentenméotmal. Os funcionarios séo avaliados pelo
seu desempenho na fungdo e os principais crit@ngase nos aspectos técnico-operacionais.

Processo Decisorio e Estilo de Lideranga

O poder de decisdo encontra-se centralizado na geeencial, limitando a participacdo dos
empregados, principalmente no que diz respeitcefisighes de metas e mudancas nos processos de
trabalho. Os gestores tém estilos de liderancga déticos, apesar de, em certas circunstanciag-torn
los eminentemente autocraticos, principalmentesitaacdes criticas emergenciais, gerando clima de
insatisfacéo e instabilidade no ambiente.

Entdo comeca a leitura do relatério da pesquisaudigrsitarios, pensativo, procura refletir o que
melhorou até a situacao presente.

Percepgao da Empresa pelos Funciondrios

Os funcionarios, de modo geral, mencionaram estidsfato com o seu trabalho, considerando o
relacionamento com as pessoas, bom ambiente ddhinala liberdade para trabalhar, existéncia de
pessoal divertido e especialmente gostar do que faz

Dentre as principais dificuldades para trabalhaemg@resa, os funcionarios destacaram: a falta de
produtos e mercadorias, a falta de organizacdeataniento por parte de algumas pessoas e as
condigBes precarias na rotina de trabalho.

A maioria dos funcionérios considerou que o fatdrdbalhar com pessoas da mesma familia tém
interferéncia no seu trabalho, principalmente pifierenca de opinido entre os gestores, destacando
gue existiam diferentes pessoas a darem ordem.

Os funcionérios relataram ter dificuldades ao lidam as diferencas de opinido entre os membros
da familia, em especial da fundadora e do sucessuigrme relatos a seguir: “[...] ao fazer a canid
uma pessoa dar opinido e a outra dar outra opifdb™; “um dar uma ordem e o outro dar outra,
deixando o funcionario confuso” (F2); “[...] um nuanfazer pouca comida e acaba ocasionando

problemas” (F4).

Quanto aos beneficios para os funcionarios e pdaa#ia empresaria, 0s mesmos alegaram nao
existir diferencas, sendo todos tratados de aawdosua funcéo.

Os funcionarios, de modo geral, mencionaram naanggto de dar opinido a qualquer pessoa da
familia, considerando que é melhor emitir sua &uoné dizer o que esta ocorrendo de errado,
desejando desta forma, o melhor para a empreseosDapesar de ndo ter medo, destacam que sua

opinido ndo é levada a efeito.

Dentre os pontos positivos da empresa, destacagmesitariamente: o bom relacionamento com o
proprietario e com os colegas, a sinceridade eodibpidade do patrdo, administracdo do
proprietario, amizade e unido com as colegas dmltra e 0 crescimento e desenvolvimento da
empresa em curto prazo. Além de férias e salariodianpagamento correto e adiantamento dos
salarios, quando necessario.

Como pontos negativos, consideraram: forma de netto com 0s empregados, falta de
colaboracdo dos colegas, falta de organizacaa, daltcomunicacéo, condi¢cdes precarias na rotina de
trabalho, pouco salario, e em alguns setores, pmsaria ter profissionais treinados, o treinament
da equipe € pouco realizado.
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Quanto as medidas que tomariam para melhorar ceatabile trabalho, os empregados investiriam
na redefinicdo de fungbes, na sua capacitaciogefieoria nos relacionamentos entre os colegas e na
aquisicao adequada de produtos.

Os funcionarios alegam sua permanéncia na empralsa peguintes motivos: necessidade de
trabalhar; bom relacionamento e sinceridadepdtrédo; amizade e relacionamento com colegas;
gostar do que faz; pontualidade no pagamento, awebde trabalho e uma maneira de participar da
familia. Para os funcionarios, a empresa poderiharer o tratamento entrepatrdo e empregado,
principalmente em situacdes de estresse; a orgdicizaomunicacdo e ambiente organizacional.

Quanto aos erros atuais da empresa, os funciomé@@mdeixariam acontecer na sua propria empresa
que alguns trabalhassem com falta de atencéo, teide;do as solicitacbes gatrdo, fizessem
coisas erradas e ndo assumissem, trabalhassenosgromisso e conversassem na hora do trabalho;
trabalhariam melhor o estoque e controle das caatésmesmo chegando um dia antes; nao teriam
tratamento inadequado com os funciondrios e na@udam ter falta de organizacéo e de higiene.

Ronnald pensa no que afinal permanece ocorrendo fejempresa, fazendo um resumo mental,
reconhecendo quanto os funcionarios tém contribug&@ar para melhoria dos processos; mas as
atividades do dia-a-dia ndo permitem que essasonghsejam efetivadas.

Reflexdes de Ronnald

Ronnald ndo mais tem tempo de continuar a ler atdmb; afinal ja eram 11h, e comecavam a
chegar os clientes de balcédo e os telefones a immgiatentemente. O movimento é enorme, ndo ha
tempo nem para olhar em volta, € como se estivesstnrando num palco, o planejado foi além e o
gue ocorre se torna improviso.

Apds o movimento do dia, por volta das 15 horasyratd volta ao relatério de pesquisa, agora na
parte da percepcéo dos gestores.

Parecia que naquele dia ele estava inspirado. Agsibcurou analisar as principais divergéncias
entre suas opinides e as de sua mae, fazendo yrdaieesle lista mental, refletiu. Apesar das
divergéncias, Ronnald considera que ambos est&tegtas com o trabalho e desempenho satisfatério
dos familiares; concordam em que 0s pontos positiloempresa estéo relacionados a qualidade do
produto, atendimento ao cliente, pre¢o baixo, 6tonalizacdo e pagamento dos funcionarios em dia.

Ao terminar sua lista mental, Ronnald continua pgws, procurando lembrar-se das observacoes
dos universitarios, néeedback no término da pesquisa: 1) Ainda ha na empresa caracteristica
cultural predominante da informalidade e familiadd nas relacdes de trabalho. 2) Os empregados
sdo valorizados e reconhecidos; mas isto ndo $eterefxatamente nas préaticas diarias. 3) Ha
necessidade de profissionalizar a empresa; estpr@enta amplo potencial para desenvolvimento;
entretanto ha um uso inadequado das ferramentgsst&o. 4) As decisdes e relagbes profissionais
relativas as pessoas ainda estdo permeadas patergaaternalista e subjetivo. 5) O impasse entre
fundador e sucessor reflete-se na ambivalénciasdosmentos e percepcdes dos empregados, que
tentam agradar a ambos e ao mesmo tempo realizabalho da forma que consideram corretas. 6)
De modo geral, os empregados consideram a empnesaxcelente local para trabalhar; entretanto
acham que a empresa pode melhorar em termos ddagleatlos servigcos prestados.

O Problema

Ronnald pensa, agora, o que fazer para comparslmrmpercepcdo com a mae, sem ofendé-la, e
pensa: “como posso comecar o processo de mudangmpeesa, sem afetar minhas relacdes
familiares. Gostaria de comecar pelos funcionanmoas como? Ja perdi muito tempo.” Eis que
comeca um turbilhdo de idéias, conflitos e sentio®deste jovem sucessor, que permanece com 0S
seus pensamentos solitarios e difusos. Resolv@o.emt surfar para que as idéias possam fluir
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suavemente, desejando que a sensacdo do desliwar a® ondas consiga inspira-lo a encontrar
alternativas viaveis para a situacdo em que suaesmge encontra.
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NOTAS DE ENSINO

Resumo

As empresas familiares de pequeno porte apresemtaansérie de peculiaridades e desafios, em
especial na administracdo de recursos humanosc&stedescreve uma situagao real de uma empresa,
Restaurante Sabor de Casa, que retrata as relgi@edundador e sucessor e suas consequéncias nas
politicas e praticas de recursos humanos. O rélatarrado sob o ponto de vista do sucessor, que
pensa sobre a situacdo da empresa e vivencia midin& complexa etapa de atuar com sua méae,
fundadora da empresa, cuja atuacao tem caratereengedor, embora tradicional. Mostra as suas
reflexdes sobre os rumos da empresa, a opiniadudo®onarios, com base numa pesquisa realizada
em 2006 por estudantes universitarios e seus qoastentos sobre a forma de gerenciar a
contribuicdo de seus funcionarios, principalmerte neconhecer sua importancia para o presente e
futuro da empresa. Este caso trata da complexidadadministracdo de recursos humanos em
ambiente organizacional familiar.

Palavras-chave empresa familiar; administracédo de recursos hosjambiente organizacional.

Abstract

Small family businesses present a series of petidiaand challenges, especially when it comes to
the management of human resources. This case lgesctile true situation of an enterprise,
Restaurante Sabor de Casa, and portrays the naaiobetween the founder and successor and its
consequences on the practice and policy of humgourees. The story is told from the point of view
of the successor, who thinks about the situationhef company and his deep involvement in the
dynamic and complex stage of working with his mothdbe founder of the company, whose
performance is that of an entrepreneur, albeitaditional one. It shows his reflections on the
directions the company has taken, the opinionsrgfl@eyees, based on research conducted in 2006 by
university students and their questions about thg the contributions of the employees are managed,
mainly by recognizing their importance for both ghresent and the future of the company. This case
deals with the complexity of the management of humeasources in a family organizational
environment.

Key words:; family business; management of human resourcganizational environment.
Objetivos de Aprendizagem

O caso enfatiza as principais dificuldades do geaemento de uma empresa familiar, justamente
pela justaposicdo dos papéis: empresa, familist@geEstas dificuldades refletem-se nas politicas
procedimentos de administracdo de recursos humanos.

Seus objetivos sdo desenvolver nos participanfesofthecimentos sobre as peculiaridades da
empresa familiar; 2) reconhecimento da possibikdde aplicacdo dos conceitos de administracdo de
recursos humanos nas PMEs; 3) capacidade diagmdsticarea numa concepcao estratégica e
sistémica; 4) andlise critica da literatura; 5)daude alternativas de acéo para equilibrar osdwator
impulsores e restritivos; 6) capacidade de estabetdaramente link entre teoria e pratica.
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Fontes dos Dados

Este caso relata uma situacdo real, iniciada emdosede 2006, numa empresa da area de
alimentacdo. As situacfes apresentadas séao fieaidade pesquisada. As informac¢des coletadas sédo
de carater priméario, sendo utilizadas técnicas lolgereacdo, questionarios e entrevistas com 0s
funcionérios e gestores. Para garantir a fidelidtedeinformacdes, os proprietarios da empresa foram
consultados, autorizando a sua publicagéo.

Sugestdes para Discussio do Caso

Este caso pode ser lido em 30 minutos em sala lde Sugere-se sua aplicacdo em cursos de
graduacéo e/ou especializacdo em administracérdesos humanos e gestdo de empresas familiares.
Nota-se a importancia da sequéncia dos passosxglic&cdo sobre a empresa familiar e uso dos
conceitos da area; 2) leitura individual; 3) dis@icsem pequenos grupos; 4) discussao em plenjria; 5
apresentacao pelo professor da temética e da&ituac

Questoes para Discussdo

1) Com base no ambiente onde a empresa esta insleméifique os pontos impulsores e restritivos
da organizacao no seu atual estagio, em espedigstiao de pessoas.

2) Que estratégias de gestdo de pessoas devem tatemdpela empresa?

3) Relacione as alternativas de acdo na gestdo degsegsodendo associa-las as agbes de outras
areas organizacionais, necessarias em curto, reédigo prazo.

4) Como a literatura de gestdo de pessoas e compatiaimganizacional contempla os problemas
apresentados no caso?

Andlise do Caso

Pode-se comecar a discussédo do caso, abordandmda ge pessoas no contexto organizacional,
considerando o ambiente em que a empresa se ingeoete e tipo de empresa, em especial o fato de
ser empresa familiar.

Deve-se destacar que o sistema da empresa fandiliatomposto por trés subsistemas:
interdependentes, mas superpostos: gestao/emprepagdade e familia (Gersick, Davis, Hampton,
& Lansberg, 1997).

Neste contexto, as politicas e gestdo de pessoasdeer definidas de acordo com as demandas
organizacionais, considerando que a empresa égiepe porte, devendo-se evitar a sofisticagdo e
burocratizacdo da area. Assim, ndo se devem rigatrak pontos fortes da Empresa.

Deve-se reconhecer os paradoxos e contradicbesizagenais, entendendo que a empresa nao
funciona como maquina, de forma linear e previsivehs com elementos que se influenciam
mutuamente (Morgan, 1996).

Como premissa basica, deve-se considerar o edpilémtre os objetivos organizacionais e os
objetivos individuais, incluindo a existéncia de aeordo implicito que permeia as relagbes entre
empresa e funcionarios (Milkovich & Boudreau, 2000)
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A partir dai, ganha forca a necessidade de disawlaboracao das politicas e praticas da gestao de
pessoas, sempre na justa medida das demandassosemganizacionais. De nada adianta estabelecé-
las sem que a empresa possa implementa-las e faanté-

Praticas de Gestio de Pessoas

Quanto as préticas de gestdo de pessoas, devasidetar a concepgdo estratégica e sistémica
(Jamrong & Overholt, 2004). O Recrutamento pordadiio de funcionarios deve ser visto como
positivo, visto que ha pessoas potencialmente haiedas e aceitas pelos funcionarios; entretanto o
processo de selecdo deve ser profissionalizaddizRedo-o0 sem critérios, a empresa corre o risco de
contratar profissionais com perfil inadequado pacargo.

Em face disso, sugere-se que seja discutido compma@ importancia de acdes de treinamento e
desenvolvimento, considerando a necessidade daesmple ter seus processos padronizados e
voltados para o cliente.

Nesta etapa, chega-se a uma das questfes fundentengestdo de pessoas, o sistema de salarios,
beneficios e incentivos. Pode-se, assim, ressaltaras politicas salariais de uma empresa devem
levar em conta as caracteristicas do ambienterextas condigdes organizacionais e caracteristicas
individuais (Milkovich & Boudreau, 2000).

Neste sentido, deve-se, ainda, considerar a impmatéla analise e descricdo dos cargos (Milkovich
& Boudreau, 2000), gestdo de desempenho (Lucen@5)16® reconhecimento dos funcionarios
(Robbins, 2002).

O que se deve mostrar é que as politicas e prateggestdo de pessoas devem estar interligadas,
desencadeadas a partir das necessidades orgam#@acgue ndo sdo pontuais nem factuais.

Lideranga e Participagao dos Funciondrios

Uma questdo importante a ser abordada € a imp@té&® liderangca e seus impactos no
comportamento dos liderados. A lideranca tem papglial no comportamento do grupo, visto que o
lider oferece a direcao para o alcance dos obfefRobbins, 2002).

Quando se discute a questédo da lideranga, é inmp@rdastacar as variaveis situacionais, tais como
se defendem nas teorias contigenciais. Pode-s&gubes discusséo, abordando a teoria da lideranca
situacional de Hersey e Blanchard (1986), destacang ndo existe um Unico modo de influenciar
pessoas e que o estilo do lider depende da matardiss liderados (Hersey & Blanchard, 1986).

Deve-se concluir a discussdo do caso, tratandonatita de participacdo e reconhecimento dos
funcionarios (Robbins, 2002).

Estratégias de Gestdo de Pessoas

Ronnald, neste sentido, deve priorizar a definigéoestratégias de gestdo de pessoas, antes de
mobilizar os recursos organizacionais para outraasa sem perder o foco na visdo sistémica da
organizacao.

A empresa tem pontos impulsores que devem ser hecimios e que contribuem para seu
desenvolvimento; entretanto apresenta alguns pratdejue precisam ser resolvidos.

Como estratégias de gestdo de pessoas, Ronnaldpdievizar: 1) Definicdo de atribuicdes,
objetivos e metas dos funcionarios. 2) Investimertotreinamento e desenvolvimento, até mesmo
para os gestores. 3) Participacao e envolvimensofwltcionarios. 4) Valorizacdo e reconhecimento
dos funcionarios.
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Alternativas de Agio

Divergéncia de Opinido entre os Gestores

De acordo com os funcionarios, as dificuldadesagathar na empresa decorrem, em grande parte,
das divergéncias de opinido entre os gestores. énannald e Lourdes, tiveram sucesso no negdcio
baseado nas suas caracteristicas empreendedotestardn, no atual estagio da empresa, ha
necessidade de conhecimentos técnicos que podeadagéridos com a participacdo em cursos, tais
como: Lideranca; Geréncia e Gestdo de negocios.

Assim, poderdo definir adequadamente suas resplidadbs, além da visdo e estratégias do
negocio, priorizando a empresa em detrimento dasgiéncias familiares.

Cultura Organizacional Baseada na Informalidade

A informalidade e pessoalidade nas relacdes irdsgaés contribuem para um bom ambiente de
trabalho, percebido pelos préprios funcionariosretanto em excesso podem levar a falta de clareza
na definicdo de objetivos, metas e processos @@aonais.

Desse modo, ha necessidade de a empresa comegdroaipacdo dos processos organizacionais,
incluindo a producéo, e definir politicas e pr&ide gestao de pessoas.

Processo Decisorio Centralizado

Os gestores demonstram ter atuacdo empreendedonais€b, ha uma tendéncia a centralizacéo das
decis@es. Tal fato limita a autonomia e responiskoié dos funcionarios.

Desta forma, Ronnald e Lourdes vao ter uma atupgiitica que estimula a participacdo dos
funcionérios, com reunides informais, café da mggkatores) e visitas aos setores.

Deficiéncia no Processo de Comunicacao

Como o0 processo de comunicagdo na empresa se endeficitario, entre os préprios gestores,
Ronnald deveria realizar reunides mensais de plarejto, acompanhamento e avaliagdo do trabalho.

Falta de Definicdo das Atribuicbes e Responsabilidas

N&o ha definicdo de responsabilidades das areamfh#mios; estes ndo conhecem claramente as
expectativas dos gestores. As atribuicbes ndo ésépdefinidas. Nota-se que ha necessidade da
descricdo e analise dos cargos para o conhecirdastocompeténcias: conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarias ao ocupante dos cargos.

Selecdo de Pessoal Deficitaria

O recrutamento e selecao podem ser aperfeicoatia®rmos dos critérios e técnicas utilizadas. Por
exemplo, uso de testes de simulacéo, baseadosliseandescricdo de cargos.

Falta de Capacitagdo dos Funcionarios e Reconhecinte dos Funcionarios

As ac¢bes na &rea de treinamento e desenvolvimentongresa estao calcadas no treinamento
servico. Nota-se que ha necessidade de investimento @marrentos na area comportamental, em
especial: Qualidade no atendimento ao cliente;dR@lamento interpessoal e Trabalho em equipe.



Patricia Whebber Souza de Oliveira, Nilda MariaCtt®loaldo Pinto Guerra Leone, Tereza de Souza 164

Quanto ao reconhecimento dos funcionarios, Rondeleria implantar um plano de beneficios e
incentivos: plano de salde, cesta basica, premiacécentivos. Estes devem levar em conta 0s
recursos financeiros da Empresa.

Além disso, como os funcionarios demonstraram izdoro ambiente de trabalho e os
relacionamentos interpessoais, Ronnald e Lourdéerjgan promover maior integracéo social na
empresa, com participacdo da familia: comemoragidatias especiais. Estas atividades, em geral,
apresentam baixo custo e permitem maior envolvimdatfuncionario e da familia com a Empresa.

Avaliacdo de Desempenho Informal e Calcada em Critié®s Téchicos

Nao foram identificadas acdes sistematicas de ap@di de desempenho na Empresa. Na justa
medida, sem burocratizar os processos organizasjqrmader-se-ia investir no sistema de negociacao
e avaliacdo do desempenho, incluindo critériosit¢ésne comportamentais e definicdo de objetivos e
metas funcionais.

Como todas as acgBes ndo podem ser desenvolvidatasieamente, as mudancas devem ser
incrementais. Considerando 0s recursos organizaisioeugere-se que estas sejam delimitadas em
curto, médio e longo prazo, conforme tabela a segui

Tabela 1: Principais Problemas e A¢des Sugeridas eburto, Médio e Longo Prazo

PRINCIPAIS ACOES CPY [ MP | LP
PROBLEMAS
Divergéncia de opinido entre Treinamentos: 1) Lideranca e geréncia e 2) Gestp K
0s gestores negoécios X
Definicdo de responsabilidades de cada gestor X
Defini¢do de visdo e estratégias do negdcio
Cultura organizacional Definicdo de critérios e procedimentos para gestéo X
baseada na informalidade | pessoas X
Padronizagdo dos processos organizacionais
Processo decisério Acéo politica dos gestores X
centralizado Incentivos a participacdo e envolvimento dos fund@ims X X
Deficiéncia no processo de | Realizacéo de reunibes semanais X
comunicacéo Implantacéo de quadro de aviso X
Visitas diérias e informais aos setores de trabalho X
Falta de definicdo das Defini¢do das responsabilidades de cada area X
atribuicbes e Elaboracéo da analise e descricdo de cargos X X
responsabilidades
Selecéo de pessoal deficitanidDefinicdo de critérios e técnicas baseados noosarg X
Utilizagao da analise e descri¢cdo de cargos X
Uso de testes de simulagao X
Avaliacéo de desempenho | Negociacdo e avaliacdo do desempenho (inclujndo X
informal e calcada em critérios técnicos e comportamentais e definicdo| de
critérios técnicos objetivos e metas funcionais).

Naturalmente ndo existe uma Unica maneira de trguastdes tdo complexas como aquelas
relacionadas a gestdo de pessoas; entretanto eleessaltar que ndo é necessaria a burocratizacao,
nem sistemas altamente sofisticados de gestaq@eeoda empresa ndo os justifica; mas é necassari
a profissionalizacdo da empresa, através de @ditionsistentes e inovadoras de gestdo de pessoas,
com nova forma de organizacéo do trabalho produtivo
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NOTAS

L(F1), (F2) ... refere-se as falas dos diferentesiénarios da empresa.

2CP - Curto prazo; ML — Médio prazo; LP — Longo Braz
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