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Resumo: A gestdo de pessoas foi escolhida como uma das variaveis que podem ser aprofundadas para um Estudo de Caso na
empresa E.W Transportes, onde ¢ investigado o seu processo de profissionalizac@o, o que configura o objetivo geral deste traba-
lho. A pesquisa teve abordagem qualitativa e quantitativa, e foi caracterizada como um estudo de caso exploratdrio descritivo.
A populag@o amostral da pesquisa ¢ formada por 37 funcionarios, que responderam a um questionario estruturado que continha
perguntas fechadas, distribuidas de forma a responder aos objetivos propostos, visando aprofundar conhecimentos sobre o pro-
cesso de profissionaliza¢do da empresa, valorizagdo do funcionario dentro da empresa, cultura organizacional da empresa, tipos
de lideranca na empresa, niveis de hierarquia existentes na empresa e sobre o meio ambiente no local de trabalho.

Palavras-chave: Empresa. Gestdo de Pessoas. Modelos de Gestao.

The importance of professional management:
a case study incarrier

Abstract: This work was chosen people management, as one of the variables that can be developed into a case study on the
company EW Transport, where its professionalization process is studied. The overall goal, therefore, was to analyze the process
of professionalization of the company EW Transportation. The research was qualitative and quantitative approach, and was
characterized as a descriptive exploratory case study. The sample population of the study comprised of 37 employees, who
answered a structured questionnaire containing closed questions distributed so as to meet the objectives of the proposed research
to deepen knowledge about the process of professionalization of the company, valuing the employee within the company culture
organizational company, types of leadership in the company, existing levels of hierarchy in the company and on the environment
in the workplace.
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ETICA E TRANSPARENCIA NAS ORGANIZAGOES

Neste estudo, parte-se da ideia de que a profissiona-
lizagdo na empresa precisa ser estimulante, desafiadora e
saudavel para que os colaboradores possam dar conta de
suas atividades e, assim, se realizem como pessoas ¢ como
grupo, ou seja, faz parte de uma corporagdo estudar suas
formas de organizagao, tipos de lideranca, hierarquias, for-
mas de comunicag@o. Ao estudar a empresa E.W Transpor-
tes, buscou-se aprofundar tematicas comuns as empresas,
o processo de profissionalizagdo que todas devem passar,
inclusive os familiares, haja vista a necessidade de se am-
pliar os negdcios de modo profissional, para que se saia da
margem de risco da faléncia por falta de instrumentos de
gestao.

Motta (2001) afirma que a globalizagao trouxe mudan-
¢as no mercado e nas organizag¢des, modificando a forma de
ver o trabalho que antes era uma troca da forga de trabalho
pela renda ou salario, e neste novo cenario passou a fazer
parte da vida das pessoas, deixando de ser um fardo para
ser prazeroso.

Com isso, houve a necessidade de profissionais com
competéncias especificas para esta concorréncia. As pesso-
as passaram a ser os maiores ativos das organizacdes e para
isso devem ser qualificadas, a gestdo de recursos faz parte
da vida organizacional, nessa perspectiva a competéncia ¢
vista como uma constru¢do operacional, onde a capacidade
das pessoas deve ser integrada e utilizada nas mais variadas
demandas da organizagdo, nos seus diferentes contextos.

Segundo Ricca Netto (2001) a profissionalizacdo de
uma empresa, especialmente se ela ¢ familiar, deve ser a
clareza das funcdes assumidas, haja vista que ha muita con-
fusdo a respeito dos caminhos pelos quais a empresa deve
seguir. Por isso os profissionais contratados, prioritariamen-
te, ndo deveriam pertencer a familia e imprimir uma marca
firme e profissional na direcdo da empresa.

A empresa E.W Transportes tem suas atividades vol-
tadas para transporte, e trabalha aspectos que incluem sa-
neamento basico, produ¢do de pecas acimentadas, como
paralelepipedos, e fornecimento de contéineres em seus
departamentos. Localizada no municipio de Moju, estado
do Para, é uma empresa familiar a qual se prepara para o
processo de sucessdo e de profissionalizacdo dos gestores.

Portanto, esta pesquisa buscou responder a questdo:
quais as praticas de gestdo usadas na empresa E.W Trans-
portes que influenciam de forma positiva ¢ negativamente
no processo de profissionalizagdo da mesma?

Enquanto objetivo geral buscou-se Analisar o processo
de profissionalizacdo da empresa E.W Transportes. Especi-
ficamente, tentou pontuar as etapas do processo de profis-
sionaliza¢do da empresa; listar as praticas de Gestao usadas
pela empresa; descrever aspectos da cultura organizacional
da empresa; identificar os tipos de Lideranga na empresa; ¢
descrever a hierarquia dentro da mesma.
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MODELOS DE GESTAO

O modelo de gestao ¢ um conjunto de doutrinas e téc-
nicas do processo administrativo e que muitas vezes, esta
associado a uma base cultural, embora ndo sejam sindni-
mos, método ¢ modelo sdo palavras usadas de modo in-
tercambiavel, estilo ¢ palavra que tem o mesmo sentido.
Exemplo pode ser o modelo japonés de administragdo, o
qual apresenta ingredientes culturais nacionais e, a0 mes-
mo tempo, forte influéncia da escola da administragao cien-
tifica. O modelo (ou estilo) democratico de lideranga esta
associado simultaneamente a satisfagdo e produtividade do
grupo (MAXIMIANO, 2007).

Segundo Mintzberg (2003), a atividade humana quan-
do ¢é organizada, origina duas exigéncias fundamentais e
que muitas vezes se opdem e opostas: divisdo do trabalho
em tarefas e coordenacgdo das tarefas. Conforme este au-
tor ha seis tipos de estruturas organizacionais, com se vé
abaixo:

¢ Organizacdo empreendedora — Funciona como
uma organizagado de estrutura simples, tendo pou-
cos gerentes de cupula sendo um deles o lider.
Os demais sdo operadores do trabalho basico.
Ha pouca formalizag@o e uso minimo de plane-
jamento e ou treinamento. H4 pouca padroniza-
¢do, e esta mais para o caso da pequena empresa,
tendo o proprietario um controle rigido e pessoal
(MINTZBERG, 2003).

*  Organizagdo mecanica — Esse tipo de modelo de
gestdo tem suas raizes na revolugdo industrial,
havendo muita especializagdo do trabalho, e alta
padronizagdo. Tem uma tecnoestrutura bem avan-
cada para manutencdo de seus sistemas, caracte-
rizando—se por realizar uma producdo em massa
(MINTZBERG, 2003).

*  Organizagdo profissional — Neste modelo predo-
mina a padronizagdo das habilidades das pesso-
as e ndo a de processos. Por isso a organizagdo
depende de profissionais qualificados — pessoas
especializadas e rigido controle sobre seu traba-
lho. Nela hé pouca necessidade de tecnoestrutura,
pois a padronizacdo principal ocorre fora da or-
ganiza¢do — em universidades ou instituicdes de
preparacao técnica (MINTZBERG, 2003).

*  Organizagdo diversificada — Esse tipo de gestdao
prioriza a divisdo, especialmente por suas linhas
de produtos serem diversificadas. Geralmente a
matriz detém algum mecanismo de controle ca-
paz de garantir uma padroniza¢do minima nas
suas atividades. O controle maior ¢ de responsa-
bilidade de cada unidade, sendo a padronizagdo
dos resultados o principal mecanismo de supervi-
sdo (MINTZBERG, 2003).

*  Organizagdo inovadora — O nome ja diz a que
veio, esse tipo de gestdo busca constantemente a
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inovagdo, sempre ¢ de maneira complexa. Quan-
do precisa desenvolver um grande projeto essa
organizagao contrata peritos especializados e trei-
nados (MINTZBERG, 2003).

*  Organizagdo missionaria - S30 as organizagdes
que priorizam uma ideologia e por isso mesmo
precisam de modelos de um modelo de gestdo
que seja capaz de coordenar atividades de pessoas

que em parte dos casos sdo voluntarias (MINTZ-
BERG, 2003).

Ha ainda, segundo outros autores, a Organizagao fa-
miliar, cujas defini¢des e a propria motivagao para a cria-
¢do e desenvolvimento de um modelo de gestdo familiar
tem como pontos comuns a relacdo estabelecida entre fa-
milia, empresa e o ambito da propriedade. Percebe-se ainda
a influéncia dos proprietarios familiares sobre a sua gestdo
por meio de seus valores e tradigdes (CAVEDON; FER-
RAZ, 2003; BERTUCCI et al., 2009).

Os diferentes modelos de buscar disciplinar um con-
junto de regras, estruturas e agdes que orientam a execucao
das funcdes da organizacdo. Portanto o modelo de gestdo
busca de forma simplificada executar as praticas gerenciais
na organizacao visando atingir seus objetivos. O modelo
tradicional que se conhece ¢ baseado em estruturas verti-
calizadas, mas aos poucos esta sendo substituido por um
modelo de gestdo mais horizontal, com visdo sistémica do
todo, na qual sdo evidenciados cliente, produto e fluxo de
trabalho.

Lameira, Moraes e Almeida (2013) afirmam ainda que
a desverticaliza¢@0 ndo visa acabar com a hierarquia. An-
tes disso, pretende promover maior agilidade no trabalho
dentro da organizagdo. Para isso é preciso que os geren-
tes e gestores estejam capacitados, pois qualquer mudanga
de comportamento ¢ tratamento adequado as resisténcias
requer cuidado e zelo. Um dos fatores mais importantes
nesse processo ¢ a participagdo das pessoas na informagao
interna da organizacdo, pois a informag¢ao disponivel e atu-
alizada ¢ condic@o basica para o funcionamento desse tipo
de gestdo.

EMPRESA FAMILIAR X PROFIS-
SIONALIZACAO DA GESTAO

Historicamente, as empresas familiares comegaram
a aparecer no Brasil a partir das companhias hereditarias,
ainda no inicio do século XVI, quando o Brasil ainda era
colonia de Portugal. Com a necessidade de se Segmentar
as companhias para melhor administra-las, houve um in-
centivo para a criagdo de outros empreendimentos, como
constru¢ao de estradas, centros de distribuicdo e outros.
Era preciso investir para ampliar, 0 movimento imigratd-
rio, houve o incremento de muitas empresas familiares de
descendéncia Japonesa, Italiana, Alema entre outras (OLI-
VEIRA, 2000).
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Este mesmo autor afirma que quanto a origem da em-
presa familiar, considera-se o primeiro passo a iniciativa de
um empreendedor na mais ampla conceituacdo da palavra,
este que no minimo ¢ audacioso, possui visdo do negdcio
e da inicio a ele, geralmente auxiliado por um pequeno
numero de funcionarios. Assim ele normalmente recebe o
apoio de membros da familia, assim, esta pode ser a susten-
tacdo ao conceito mais simples de uma empresa familiar.
Garcia (2001) leciona que uma empresa ¢ familiar quando
¢ controlada por uma ou mais familias. Ou seja, t€ém influ-
éncia sobre a missao e os objetivos da organizacdo de modo
que seus proprios interesses estejam contemplados.

Para Ricca (2001) a grande preocupagdo das empresas
de familias ¢ justamente sua sobrevivéncia. Grande parte
delas se debate com problemas existenciais ou estratégi-
cos e enfrentam muitas dificuldades quanto a inadequagao,
utilizacdo, escolha dos recursos disponiveis e uso adequa-
do destes para se atingir vantagens de mercado. No sécu-
lo XXI a familia saiu do conceito de instituicdo do direito
privado para ser retransmissora dos bens do nome. Ela as-
sumiu a fung@o de inter-relacionamento surgindo a partir
do desenvolvimento intelectual, economico e social do in-
dividuo, onde a transmissdo de pais para filhos virou um
circulo de sucessdo.

O mesmo autor acima citado fala que a maioria das
empresas brasileiras ¢ gerenciada por familias. Em muitos
casos esses empreendedores tém a ver com sua propria his-
toria de vida. Isso demonstra que muitos desses dirigentes
se mostraram dinamicos e criativos. Sdo empresarios que
mesmo em tempo de crise enxergam oportunidades e con-
seguem gerar a for¢a necessaria para supera-la. Sull (2003)
fala que existem diversos brasileiros que deixaram a sua
marca empreendedora. Seja pelo seu volume de producao,
ou seja, impérios econdmicos, ou mesmo pelo sucesso dei-
xado atras de sua ousadia, criatividade e coragem.

CARACTERISTICAS DA EMPRESA
FAMILIAR

Muitos autores entendem que grandes dilemas rela-
cionados as empresas familiares estdo diretamente ligados
a distingd@o entre familia, propriedade e gestdo. Gersick et
al. (1997) apresenta um modelo com trés circulos (Figura
1), contendo o sistema empresarial familiar, tendo relacio-
nando gestdo, familia e propriedade subdivididos em sete
setores: setor 1 —membro da familia, que ndo € proprietario
nem funcionario; setor 2 — acionista, que ndo ¢ membro da
familia nem funcionario; setor 3 — funcionario, que nao ¢é
proprietario nem membro da familia; setor 4 — proprietario,
que ¢ membro da familia, mas ndo trabalha na empresa;
setor 5 — proprietario, que trabalha na empresa, mas nao
¢ membro da familia; setor 6 — membro da familia, que ¢é
funcionario, mas nio ¢ proprietario; setor 7 — proprietario,
que ¢ membro da familia e trabalha na empresa.
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FIGURA1: MODELO DE TRES CIRCULOS DA EMPRESA
FAMILIAR
Fonte: Gersick et al. (1997, p. 6)

O mesmo autor afirma que seria possivel, ao loca-
lizar todas as pessoas de uma empresa familiar num dos
sete setores, compreender como cada se comporta dentro
da organizacdo, dessa forma seria possivel medir o grau
de interesse e/ou comprometimento (maior ou menor) de
cada um. O que seria de grande ajuda ao empreendimento,
pois enquanto mais dispor de comprometimento ¢ dedica-
¢do dos envolvidos aumenta significativamente a chance
de obter sucesso, pois afeta diretamente no bolso de cada
participante.

Os tipos de empresa familiar

Existem diversos tipos de empresas familiares, cada
uma com suas caracteristicas proprias e de acordo com seu
arranjo administrativo, isso fomentou inumeros estudos
entre alguns autores, cujas algumas contribui¢des seguem:

Lethbridge (1997, p. 7), por exemplo, destaca trés ti-
pos de empresas familiares: a) a empresa familiar tradicio-
nal: possui capital fechado, pouca transparéncia adminis-
trativa e financeira ¢ o dominio completo sobre os negdcios
exercido pela familia; b) a empresa familiar hibrida: o capi-
tal € aberto, mas a familia ainda detém o controle, havendo,
contudo, maior transparéncia e participagdo na gestdo de
profissionais ndo pertencentes a familia; c) a empresa com
influéncia familiar: a maioria das agdes esta em poder do
mercado, mas a familia, mesmo afastada da gestao cotidia-
na, mantém uma influéncia estratégica através de participa-
¢do acionaria significativa.

Gersick et al. (1997) também apresentam modelos de
empresas familiares. Eles afirmam ainda que apos a pri-
meira geragdo, nao ha apenas alteracdo nos proprietarios,
mas ainda na forma de propriedade, podendo se tornar mais
diluida. Assim eles apresentam as seguintes classificagdes:
a) a empresa familiar de um proprietario controlador: esta ¢
controlada por um dono ou por um casal; b) a empresa fa-
miliar de sociedade entre irmaos: um ou mais irmaos detém
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o controle acionario, ocorre geralmente na segunda gera-
¢do familiar; ¢) a empresa familiar de unido entre primos:
o controle da empresa fica a cargo de primos de diferentes
ramos da familia, comum ocorrer na terceira geragao.

Profissionalizacdo da empresa familiar

Ehlers (2013) aponta que para conseguir ter profis-
sionalizacdo ¢ necessario postura profissional em todos os
departamentos administrativos da empresa, e ter sempre a
mao indicadores que sejam confidveis, onde todos possam
executar sua missdo corretamente, sendo que sempre ha-
verd cobrancas e uma permanente luta pelo seu espaco na
empresa.

Ricca (1998), diz que para uma empresa se tornar pro-
fissional, ndo precisa contratar profissionais que pertengam
somente a familia, é fundamental a atitude da familia dian-
te da profissionalizag@o. Isso para o que muitos executivos
contratados por empresas familiares queixam-se de proble-
mas como falta de clareza e orientacdo por parte da fami-
lia diante das dificuldades de conseguir resultados onde ha
muitas situacdes embaragosas.

A profissionalizagdo da empresa familiar (ou tradi-
cional) é o processo pelo qual a familia assume praticas
administrativas mais racionais, modernas ¢ menos perso-
nalizadas. Ou scja, ¢ a integra¢do de gerentes contratados
e assalariados em meio a administradores familiares. E a
substituicdo de métodos intuitivos por métodos impessoais
e racionais, a substitui¢do de formas de contratacdo de tra-
balho antigas ou patriarcais por formas modernas e assala-
riadas (LODI, 1998).

Para 0 mesmo autor pode-se afirmar que a profissio-
naliza¢@o da empresa familiar depende exclusivamente, da
adequada implantagdo de um processo de planejamento e
procedimentos visando assegurar o sucesso € com isso es-
tabelecer metas. Destacando que existem trés pontos funda-
mentais no processo de profissionalizagdo; a) a familia — na
qual as questdes emocionais precisam ser estar resolvidas;
b) a propriedade - fator de prestigio para as pessoas; e c)
a profissionalizag@o dos responsaveis do empreendimento.
Por isso, ndo basta entregar aos administradores que nao
sdo da familia o controle da empresa (DONATTI, 1999).

METODOLOGIA

Esta pesquisa tem abordagem qualitativa e quantita-
tiva, sendo que a pesquisa quantitativa caracteriza-se pelo
emprego da quantificagdo tanto nas modalidades de cole-
ta de informagdes quanto no tratamento delas por meio de
técnicas estatisticas. Uma pesquisa ¢ quantitativa, quan-
do pode ser quantificavel, ou seja, pode ser traduzido em
nimeros opinides ¢ informagdes que possam classificar
ou analisar as variaveis. Geralmente se usa recursos e de
técnicas estatisticas e os resultados precisam ser replicados
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(MINAYO, 2003; LAKATOS; MARCONI, 2001).

E ainda caracterizada por ser um estudo de caso explo-
ratério — descritivo. A empresa estudada foi a E.W Trans-
portes e tem como objetivo prestar servigos em transportes
e coleta de residuos solidos e distribuicdo de containers,
para remocao dos residuos solidos, na qual se buscou des-
crever o processo de profissionalizagdo. O estudo de caso,
conforme Yin (2001), ¢ o método mais adequado quando o
fendmeno de interesse ndo pode ser estudado fora do seu
ambiente natural, ndo havendo a necessidade de manipula-
¢do de sujeitos ou eventos.

A populacdo da pesquisa ¢ formada por 37 funcio-
narios da empresa E.W. Transportes, sendo que a amostra
também foi de 37 funcionarios. Todos concordaram em
participar de modo que isso foi facilitado pela acessibili-
dade aos mesmos.

Como instrumento para coletar os dados foram apli-
cados questionarios para os 37 funcionarios. Foi elabora-
do estruturado para ser respondido pelos participantes da
pesquisa, uma vez orientados os participantes, foi feita a
aplicacdo do questionario pessoalmente.

O proprio pesquisador aplicou os questionarios que
continham perguntas fechadas distribuidas de forma a res-
ponder aos objetivos propostos pela pesquisa. Assim foi
aplicado aos funcionarios o questiondrio, com perguntas
fechadas para obter informagdes sobre: processo de profis-
sionalizacdo da empresa; valorizagcdo do funcionario den-
tro da empresa; cultura organizacional da empresa; tipos
de lideranga na empresa; niveis de hierarquia existentes na
empresa; meio ambiente no local de trabalho.

Os questionarios foram aplicados pelo proprio pesqui-
sador, durante o més de dezembro de 2013. Foram feitas 25
perguntas que abordaram assuntos diversos relacionados
a relagdo funcionario — empresa; empresa — funcionario,
funcionario — lider; lider — funcionario; comunicagdo in-
terna; interesses pessoais, pagamento de salario, politicas
de incentivo.

Na andlise sdo apresentados os dados da pesquisa
de campo realizada na empresa E.W Transportes. Foram
entrevistados ao todo 37 funcionarios, sendo 23 Operacio-
nais, 2 Financeiros, 4 Administrativos, 6 Técnicos e 2 do
RH.

O procedimento adotado é o de apresentar os resulta-
dos das perguntas em percentuais localizados nos de grafi-
cos, seguido de uma analise sobre o ponto abordado.

Na primeira pergunta: Os funcionarios sdo tratados
com respeito, independentemente dos seus cargos? Do to-
tal de entrevistados, 43% sempre sdo tratados com respeito
independente de seus cargos, 22% raramente, 19% nunca,
e 16% quase sempre. Isso demonstra um ambiente que ins-
pira respeito na empresa, muito importante para se realizar
um trabalho organizado e responsavel.

Na segunda pergunta: A empresa ¢ aberta a receber e
reconhecer as opinides ¢ contribui¢cdes de seus funciona-
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rios? Nessa rodada, 43% acha que raramente a empresa ¢
aberta a receber e reconhecer as opinides e contribui¢des de
seus funcionarios, 24% acha que quase sempre, 22% sem-
pre, 11% acha que isso nunca acontece ¢ 0% ndo emitiu
opinido. Em sua maioria os funcionarios acreditam que a
empresa se fecha, e isso ndo ¢ bom para a gestdo democra-
tica da empresa.

Na terceira pergunta: A empresa oferece oportunida-
des para o seu desenvolvimento e crescimento profissio-
nal? Quanto a empresa oferece oportunidades para o desen-
volvimento e crescimento de seus profissionais, cerca de
40% afirmou raramente, 24% disse que isso ocorre quase
sempre, 22% disse ser sempre ¢ 14% acha que isso nun-
ca acontece. Outro desafio para a empresa superar, pois a
maioria acha que ela raramente oferece oportunidades.

Na quarta pergunta: Os funciondrios sentem-se segu-
ros em dizer o que pensam em relacdo a empresa? Quanto
aos funciondarios sentirem-se seguros em dizer o que pen-
sam da empresa, isso ocorre quase sempre para 38%, mas
37% diz ser raramente, 11% disse ser sempre e outros 11%
afirmou nunca, apenas 3% ndo emitiu opinido. Poucos se
sentem seguros em dizer o que pensam na empresa. Ha um
clima de inseguranga, mesmo havendo respeito.

Na quinta pergunta: Vocé considera o seu superior um
bom lider? Cerca de 46% dos entrevistados considera qua-
se sempre o seu superior um bom lider, contra 41% que
considera sempre, 8% que nunca considera e 5% que rara-
mente acha isso. Em clima de adaptac@o. A maioria quase
sempre considera seu novo lider um bom lider.

Na sexta pergunta: O seu superior reconhece seus
bons resultados? Cerca de 32% quase sempre acha que o
seu superior reconhece os bons resultados alcangados por
eles no seu trabalho, 275 acha isso sempre, 24% considera
ser raro isso e 14% nunca vé esse reconhecimento, apenas
3% ndo emitiu opinido. Nessa questdo a maioria ainda tem
duvidas do reconhecimento do seu superior quanto ao seu
esforco pessoal.

Na sétima pergunta: O seu superior exerce pressao no
seu ritmo de trabalho? Nesse grafico se pode ver que 32%
considera raro seu superior exercer pressao no seu ritmo de
trabalho, mas 30% percebe que isso ocorre quase sempre,
outros 30% que ¢ sempre, 8% nunca acha isso. Entre rara-
mente, sempre ¢ quase sempre quase ha empate, havendo
assim muitas opinides discordantes.

Na oitava pergunta: Vocé acha que os superiores sdo
receptivos as criticas dos seus subordinados? Nessa ques-
tdo 43% acha que quase sempre os superiores sdo recepti-
vos as criticas dos seus subordinados, 35% acha isso raro,
14% nunca acha que os superiores sdo receptivos as criti-
cas dos subordinados. Apenas 8% acha que as criticas dos
funcionarios surtem sempre efeitos sobre os lideres, € isso
pode ser um agravante na rela¢ao interpessoal.

Na nona pergunta: O lider ndo atua no momento certo,
somente quando os problemas se agravam? E o que 40%
acha ser quase sempre, 27% raramente, 14% afirma nao ter
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opinido, 11% diz ser nunca e 8% acredita que isso ocorre
sempre.

Na décima pergunta: Meu superior ndo trata seus su-
bordinados como colaboradores do trabalho? E visto qua-
se sempre por 56% dos entrevistados, 16% acha que isso
nunca ocorre, 14% raramente, 11% sempre e 3% ndo teve
opinido.

Na décima primeira pergunta: Ha divergéncia entre
gerentes quando “X” me d4 uma ordem e “Y”’ ndo concor-
da? Isso ocorre de maneira rara pata 45% dos funcionarios.
19% acha que isso nunca ocorre, 14% cré que isso ocorre
sempre, outros 14% que quase sempre, € 8% ndo emitiu
opinido propria.

Na décima segunda pergunta: O ambiente de trabalho
¢ agradavel e satisfatorio? Para 40% dos entrevistados am-
biente de trabalho ¢ sempre agradavel e satisfatorio. Cerca
de 30% deles acha que quase sempre ¢, 11% acha raramen-
te, 11% diz que nunca ¢ e 8% ndo sabe responder.

Na décima terceira e Gltima pergunta: Meus interesses
sdo contemplados pela empresa? Neste 41% acha que qua-
se sempre seus interesses sdo contemplados pela Empresa.
24% acha isso raro, para 16% nunca isso ocorre outros 16%
sempre ocorre, 3% ndo emitiu opinido para isso.

CONCLUSOES

Partiu em busca de conhecer que tipos de praticas de
gestao usadas na empresa que influenciam de forma po-
sitiva e negativamente no processo de profissionalizagdo
por meio do estudo de seu processo de profissionalizagao.
Sendo possivel conhecer a realidade da empresa a partir da
pesquisa de campo, identificar o grau de respeito com que
os funcionarios sdo tratados independentes de seus cargos,

O tipo de mentalidade que predomina na empresa foi
verificado quando se descobriu com a empresa estd aberta
a receber as ideias de seus funciondrios e se percebeu a
necessidade de maior abertura para que os funciondrios se
sintam mais envolvidos e participativos nas decisdes toma-
das pela empresa.

Algumas lacunas precisam ser preenchidas na relagido
entre a empresa e os funcionarios, uma delas ¢ a oferta de
oportunidades para o desenvolvimento e crescimento de
seus profissionais, pois a pesquisa apontou em sua maioria
que ndo existe esse tipo de iniciativa por parte da empresa.

Ha uma grande duvida entre os funcionarios sobre o
exercicio da comunicagdo direta, pois se uma boa parte dos
funcionarios sente-se segura em dizer o que pensam em re-
lacdo a empresa, quase sempre para 38%, outros 37% diz
ser raramente. O que se constata é que ainda ha um clima
de inseguranga dentro da empresa, mesmo havendo respei-
to, conforme se foi visto no inicio.

Aspectos relevantes foram estudados neste traba-
lho. Sendo um deles muito importante a lideranga. Pose-
-se observar que a lideranga ¢ estimulante, desafiadora e
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saudavel, seja em grandes ou pequenos grupos. Entretanto
o meio ambiente deve ser propicio para que tanto o lider
quanto os colaboradores, possam se harmonizar ¢ contri-
buir para alcangar seus objetivos. Sem isso fica bem mais
dificil o ato de liderar. Portanto, ha necessidade de se haver
um conhecimento de quem lidera, para poder fazer a dife-
renga no final das contas, pois o resultado da empresa de-
pende em grande parte desse tipo de procedimento interno.

Neste estudo verificou-se que quase a metade dos en-
trevistados considera quase sempre o seu superior um bom
lider, mas a quase outra metade (41%) considera sempre o
seu lider superior um bom lider. Isso leva a crer que ha uma
confianga, talvez em excesso de confianga, pois se abando-
nar a lideranga sem sentir isso de modo envolvente, pode
ser sindnimo de comodismo.

Noutro momento cerca de 32% considera raro seu su-
perior exercer pressdao no seu ritmo de trabalho, mas 30%
percebe que isso ocorre quase sempre, outros 30% que ¢é
sempre, ou seja, a maioria se sente dividida sobre este as-
sunto, havendo opinides discordantes e que podem em al-
gum momento abalar as relagdes interpessoais entre lider
e liderados.

Sintomatico foi perceber que quase a metade dos fun-
cionarios pesquisados acreditarem que raramente ao serem
chamados atencdo, quando necessario, sao respeitados e a
acao ¢ feita de forma particular. Isso demonstra falta de tato
no tratamento a assuntos delicados. Nesse caso uma nova
lideranca pode ser bem vista pela quase metade dos funcio-
narios, que apoiam o modo como sdo liderados.

A empresa estudada mostrou que tem limita¢des quan-
to a receber o novo, em adaptar-se a novos padrdes ¢ ainda
pro apresentar comportamentos muito tradicionais em seu
modelo de gestdo.

Mas ao mesmo tempo se mostrou predisposta a mudar
para melhor e adotar novos principios que possam conduzi-
-la a novos horizontes, explorando novos caminhos, capa-
zes de abrir portas antes ndo visualizadas, e com isso obter
resultados positivos e multiplicadores.
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