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INTRODUGAO

No inicio de mais um dia de trabalho, aguardantielefone tocar para mais uma série de pedidos
diarios, Ronnald, na soliddo de seu posto de tnabglerguntava-se: como sera o dia de hoje? Sera
gue tudo vai funcionar adequadamente? Sua maiocygacao, como nos demais dias, era nao atrasar
a entrega dos produtos ao cliente, fato que nerpreencorria. Afinal tornou-se proprietério de forma
legitima, adquirindo parte da empresa, fundadasparméde e, consequentemente, destacando-se na
condicdo de sucessor. Apesar de reconhecer o sudedsourdes, sua mae, como empreendedora,
Ronnald sabe que o mercado esta mais competité/alientes mais exigentes e 0s recursos mais
escassos, ndo podendo mais a empresa ser gerateifulena intuitiva e pelo bom senso, tal como na
época de sua fundacéo.

Ha alguns meses, Ronnald havia autorizado uma pesque foi realizada tanto junto aos
empregados quanto com entre os dirigentes (ele ende) sobre diversos aspectos relacionados com
o funcionamento do Restaurante. Os resultadosstpuiza foram bastante reveladores da realidade do
Sabor de CasaEnquanto o telefone ndo comegava a tocar, copedsglos daquele novo dia de
trabalho, Ronnald refletia sobre como conversar som mée sobre as mudangas que precisaria
colocar em préatica como resposta aos resultadd&losmo relatério que tinha em maos.

A HISTORIA DA EMPRESA

O restaurante Sabor de Casa teve inicio na déea88,chtravés da iniciativa de Lourdes, dona de
casa, que sempre teve o dom da culinaria, masuqeamavia trabalhado na area. Apds o casamento,
havia deixado de trabalhar por imposicdo do majéque, na época, tinha criangas pequenas. Diante
das dificuldades financeiras, estimulada por um@gare médica da familia, resolveu abrir 0 seu
préprio negaocio.

ApOs um ano, 0 negocio comegou a crescer, passando ser mais conveniente permanecer no
ponto-casa no qual estava instalado. Assim foismlagim imdvel para ponto comercial, separando-se
do ambiente familiar.

Apés varias mudangas de imovel, no mesmo bairenagpcom producdo e servigos de entrega de
marmitas e quentinhas, Lourdes resolveu mudar aesanpara um imovel préprio, em bairro distante.
Esse foi 0 segundo desafio, apds a abertura dacivegéracterizado como primeiro desafio. Toda a
familia era contra, considerando que basicamete@dseus clientes eram de outro bairro. Mas dona
de um temperamento forte e com “a cara e a corggeatdvras da propria fundadora, ndo sé fez a
mudancga do local como passou a fornecer, além mizsede quentinhas e marmitas, refeicées no
proéprio local, tornado-se um Restaurante.

Em meados dos anos 2000, Ronnald, ja apresentxp@oiéncia e potencial na area comercial,
adquiriu a posicdo de socio-proprietario, quandetan capital na empresa, passando, assim, a
gerenciar a empresa na area comercial, adminstratifinanceira, ficando sua mae na &rea de
producéo.

Atuando h& mais de 20 anos no mercado, Ronnaldieles reconhecem que h& predominancia de
oportunidades, caracterizada especialmente pelerorda demanda peervice food
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O SABOR DE CASA EM 2006

Ronnald reconhece que atua numa area limitrofe eteadlo, cuja principal caracteristica, servigos
personalizados de qualidade e baixo custo, por amh, |se torna um diferencial competitivo;
entretanto, se ndo for bem gerenciada, pode rapm@nornar-se um ponto fraco da empresa.

Atualmente a empresa vem apresentando receitafagatias; entretanto reconhece que nédo tem
controle de estoque e custos operacionais. Contal€ocolaboradores diretos, distribuidos nas areas
de producao e embalagem, de atendimento e adratiatr

Em termos de investimentos de capital, a empresaim&stiu em inovagbes tecnoldgicas e
organizacionais, exceto na ampliacdo de suas agsked fisicas. Os clientes consideram boa a
gualidade dos produtos ofertados pela empresaet@anto reclamam da falta de padronizacdo dos
produtos: variacdo de quantidade e troca de i@itstados.

Neste contexto, permanece a questdo de como impianaelhorias na empresa. Como? Ronnald
reconhece que deve ser atravées das pessoas. AsgiB0U a pensar sobre a area.

A GESTAO DE PESSOAS NA EMPRESA

Ronnald e Lourdes reconhecem a necessidade de imeaéstimento na area de recursos humanos,
em especial na capacitacao e valoriza¢ao dos eagwegmas nao tinham nogédo de como sistematizar
as acoes neste sentido.

Assim, Ronnald, quando procurado por uma equipenileersitarios, solicitando autorizagdo para
uma pesquisa sobre gestdo de pessoas na emprekar,farfio teve dividas de que esta poderia
contribuir para melhor compreensdo da empresa. & ida realizacdo da pesquisa lhe pareceu
oportuna, abriuas portas da empresa, permitindo prontamente todos os piroeetbs teoricos e
metodoldgicos sugeridos pelos universitarios. Dediato, comunicou os objetivos da pesquisa e
apresentou 0s universitarios para sua mae e seci®fidrios, solicitando prontidao e disponibilidade
para eles.

Como resultado, obteve informacgdes importantesagfieeram repensar a gestdo de pessoas e 0s
processos organizacionais.

A cultura organizacional da empresa identifica-eka flexibilidade e carater pessoal das relagbes
interpessoais, ndo havendo separagdo das ativifladesnais da empresa. O carater informal da
empresa tem implicacdes no modo como séo distebuad atribuicdes e responsabilidades de cada
area.

A estrutura de cargos e salarios atende relativeam&s necessidades dos empregados, mesmo
considerando-se baixos os salarios da categorieglagéo a outras areas. Os empregados dificilmente
tém como ascender a fungdes mais complexas, pihaigrestrutura da empresa, com poucos niveis
hierarquicos.

O recrutamento e selecdo sado realizados por Rommalgor Lourdes. A principal fonte de
recrutamento € a indicagdo de candidatos pelogipsépmpregados 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 atuagéo.
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Os programas de treinamento e desenvolvimento t#las€ no treinamentem servi¢cq cuja
principal caracteristica se encontra no fato deempregado antigo transmitir conhecimentos para os
novos funcionarios.

A avaliagdo de desempenho tem carater eminenteriméoitaal. Os funcionarios sédo avaliados pelo
seu desempenho na func¢do e os principais crit@imndase nos aspectos técnico-operacionais.

Processo Decisério e Estilo de Lideranga

O poder de decisdo encontra-se centralizado na gaeencial, limitando a participagdo dos
empregados, principalmente no que diz respeiteefisigbes de metas e mudancas nos processos de
trabalho. Os gestores tém estilos de lideranga deticos, 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 pesquisaudersitarios, pensativo, procura refletir o que
melhorou até a situacao presente.

Percepcao da Empresa pelos Funciondrios

Os funcionérios, de modo geral, mencionaram estisfaito com o seu trabalho, considerando o
relacionamento com as pessoas, bom ambiente ddhoala 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 organizagdoatantento por parte de algumas pessoas e as
condi¢Bes precarias na rotina de trabalho.

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

Os funcionarios relataram ter dificuldades ao lidam as diferencas de opinido entre os membros
da familia, em especial da fundadora e do sucesseiorme relatos a seguir: “[...] ao fazer a camid
uma pessoa dar opinido e a outra dar outra opifEbf”; “um dar uma ordem e o outro dar outra,
deixando o funcionario confuso” (F2); “[...] um nu&nfazer pouca comida e acaba ocasionando

problemas” (F4).

Quanto aos beneficios para os funcionarios e pdaaéia empresaria, 0s mesmos alegaram nao
existir diferencgas, sendo todos tratados de acmdosua funcgéo.

Os funcionérios, de modo geral, mencionaram naontzto de dar opinido a qualquer pessoa da
familia, considerando que é melhor emitir sua &giné dizer o que esta ocorrendo de errado,
desejando desta forma, o melhor para a empreseoQapesar de ndo ter medo, destacam que sua
opinido nao é levada a efeito.

Dentre os pontos positivos da empresa, destacaqmesitariamente: o0 bom relacionamento com o
proprietdrio e com os colegas, a sinceridade eodibpidade do patrdo, administracdo do
proprietario, amizade e unido com as colegas dmltra e o crescimento e desenvolvimento da
empresa em curto prazo. Além de férias e salariodemnpagamento correto e adiantamento dos
salarios, quando necessario.

Como pontos negativos, consideraram: forma de nierito com os empregados, falta de
colaboracéo dos colegas, falta de organizacaa, deltcomunicacéo, condi¢des precarias na rotina de
trabalho, pouco salario, e em alguns setores, ce@Espria ter profissionais treinados, o treinament
da equipe é pouco realizado.
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Quanto as medidas que tomariam para melhorar ceatebile trabalho, os empregados investiriam
na redefinicdo de fungdes, na sua capacitacioeff@ona nos relacionamentos entre os colegas e na
aquisicdo adequada de produtos.

Os funcionarios alegam sua permanéncia na emprasa peguintes motivos: necessidade de
trabalhar; bom relacionamento e sinceridadepdtydo; amizade e relacionamento com colegas;
gostar do que faz; pontualidade no pagamento, auebde trabalho e uma maneira de participar da
familia. Para os funcionéarios, a empresa poderiaaree o tratamento entrepatrdo e empregado,
principalmente em situagdes de estresse; a org@iGizaomunicacao e ambiente organizacional.

Quanto aos erros atuais da empresa, os funcion@@msdeixariam acontecer na sua propria empresa
que alguns trabalhassem com falta de atengédo, teidemdo as solicitagfes @atrdo, fizessem
coisas erradas e ndo assumissem, trabalhassenosgromisso e conversassem na hora do trabalho;
trabalhariam melhor o estoque e controle das caatésnesmo chegando um dia antes; ndo teriam
tratamento inadequado com os funciondrios e n&audaim ter falta de organizacéo e de higiene.

Ronnald pensa no que afinal permanece ocorrendo rfaojempresa, 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 essasonedihsejam efetivadas.

Reflexdes de Ronnald

Ronnald ndo mais tem tempo de continuar a ler atdmd; afinal j& eram 11h, e comegavam a
chegar os clientes de balcao e os telefones a imsiatentemente. O movimento € enorme, ndo ha
tempo nem para olhar em volta, é como se estivess@m@ndo num palco, o planejado foi além e o
gue ocorre se torna improviso.

Apo6s o movimento do dia, por volta das 15 horagifatd volta ao relatério de pesquisa, agora na
parte da percepc¢éo dos gestores.

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

Ao terminar sua lista mental, Ronnald continua pews, procurando lembrar-se das observacdes
dos universitarios, néeedback no término da pesquisa: 1) Ainda h4 na empresa earacteristica
cultural predominante da informalidade e familiadd nas relagBes de trabalho. 2) Os empregados
sdo valorizados e reconhecidos; mas isto ndo $eteredxatamente nas préticas diarias. 3) Ha
necessidade de profissionalizar a empresa; estpr@enta amplo potencial para desenvolvimento;
entretanto ha um uso inadequado das ferramentgsesti@o. 4) As decisdes e relacdes profissionais
relativas as pessoas ainda estdo permeadas pétergaaternalista e subjetivo. 5) O impasse entre
fundador e sucessor reflete-se na ambivalénciasdosmentos e percep¢des 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 empnesaceelente local para trabalhar; entretanto
acham que a empresa pode melhorar em termos déagleatios servigcos prestados.

O Problema

Ronnald pensa, agora, o que fazer para comparslimarpercepcdo com a mde, sem ofendé-la, e
pensa: “como posso comecar o processo de mudangampeesa, sem afetar minhas relactes
familiares. Gostaria de comecar pelos funcionanoas como? J& perdi muito tempo.” Eis que
comeca um turbilhdo de idéias, conflitos e sentiogedeste jovem sucessor, que permanece com 0S
seus pensamentos solitarios e difusos. Resolv@o.ent surfar para que as idéias possam fluir
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suavemente, desejando que a sensacdo do deslwar @&® ondas consiga inspird-lo a encontrar
alternativas viaveis para a situagdo 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&stalescreve uma situacdo real de uma empresa,
Restaurante Sabor de Casa, que retrata as relagidesundador 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 mée,
fundadora da empresa, cuja atuagdo tem caratereengwdor, embora tradicional. Mostra as suas
reflexdes sobre os rumos da empresa, a opinidéudognérios, com base numa pesquisa realizada
em 2006 por estudantes universitarios e seus qoastentos sobre a forma de gerenciar a
contribuicdo de seus funcionarios, principalmerde 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; administragédo de recursos hosjaambiente organizacional.

Abstract

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

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

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

Seus objetivos sdo desenvolver nos participantesofthecimentos sobre as peculiaridades da
empresa familiar; 2) reconhecimento da possibikdde aplicagdo dos conceitos de administracéo de
recursos humanos nas PMEs; 3) capacidade diagmdséicarea numa concepgdo estratégica e
sistémica; 4) analise critica da literatura; 5)daude alternativas de acdo para equilibrar osdstor
impulsores e restritivos; 6) capacidade de estabetdaramente link entre teoria e prética.

RAC, Curitiba, v. 13, n. 1, p. 154-166, Jan./M&02 www.anpad.org.br/rac



Casos de Ensino em Administrac@o: Restaurante SabBasa 161

Fontes dos Dados

Este caso relata uma situacdo real, iniciada emdosede 2006, numa empresa da area de
alimentacdo. As situagfes apresentadas séo fiesmidade pesquisada. As informacdes coletadas séo
de caréater priméario, sendo utilizadas técnicas llgereacdo, questionarios e entrevistas com o0s
funcionarios e gestores. Para garantir a fidelidiedeinformacdes, os proprietarios da empresa foram
consultados, autorizando a sua publicacéo.

Sugestoes para Discussiao do Caso

Este caso pode ser lido em 30 minutos em sala lde 8ugere-se sua aplicagdo em cursos de
graduacéo e/ou especializacdo em administragé&rdesos humanos e gestdo de empresas familiares.
Nota-se a importancia da sequéncia dos passosxfdlic&ao sobre a empresa familiar e uso dos
conceitos da érea; 2) leitura individual; 3) dis@icsem pequenos grupos; 4) discussdo em plenjria; 5
apresentacgdo pelo professor da tematica e dad&ituag

Questoes para Discussio

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

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

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

4) Como a literatura de gestao de pessoas e compaot@mmrganizacional contempla os problemas
apresentados no caso?

Andlise do Caso

Pode-se comecar a discussdo do caso, abordandiéa gie 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 fandliasomposto por trés subsistemas:
interdependentes, mas superpostos: gestao/emprepagdade e familia (Gersick, Davis, Hampton,
& Lansberg, 1997).

Neste contexto, as politicas e gestdo de pessoamdeer definidas de acordo com as demandas
organizacionais, considerando que a empresa éqiepe porte, devendo-se evitar a sofisticacéo e
burocratizagéo da area. Assim, ndo se devem nieatrak pontos fortes da Empresa.

Deve-se reconhecer os paradoxos e contradicOesizagmnais, entendendo que a empresa nao
funciona como méaquina, 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 0s
objetivos individuais, incluindo a existéncia de aweordo implicito que permeia as relacdes entre
empresa e funcionérios (Milkovich & Boudreau, 2000)
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A partir dai, ganha for¢a a necessidade de disawlaboracdo das politicas e praticas da gestdo de
pessoas, sempre na justa medida das demandassoseatganizacionais. De nada adianta estabelecé-
las sem que a empresa possa implementé-las e faanté-

Praticas de Gestdo de Pessoas

Quanto as préticas de gestdo de pessoas, devexsidetar a concepgao estratégica e sistémica
(Jamrong & Overholt, 2004). O Recrutamento poradadéo de funcionarios deve ser visto como
positivo, visto que ha pessoas potencialmente haiedas e aceitas pelos funcionarios; entretanto o
processo de selecdo deve ser profissionalizaddizReado-0 sem critérios, a empresa corre o risco de
contratar profissionais com perfil inadequado pacargo.

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

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

Neste sentido, deve-se, ainda, considerar a impmatéla analise e descrigdo dos cargos (Milkovich
& Boudreau, 2000), gestdo de desempenho (Lucen@5)1€ reconhecimento dos funcionéarios
(Robbins, 2002).

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

Liderancga e Participagdo dos Funciondrios

Uma questdo importante a ser abordada é a imp@t&® lideranca e seus impactos no
comportamento dos liderados. A lideranca tem peqalial no comportamento do grupo, visto que o
lider oferece a diregcéo para o alcance dos obge{iRobbins, 2002).

Quando se discute a questdo da lideranca, é inmp@rti@stacar as variaveis situacionais, tais como
se defendem nas teorias contigenciais. Pode-sesubes discussdo, abordando a teoria da liderangca
situacional de Hersey e Blanchard (1986), destacane ndo existe um unico modo de influenciar
pessoas e que o estilo do lider depende da matardizs liderados (Hersey & Blanchard, 1986).

Deve-se concluir a discussdo do caso, tratandonatitex 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 hhecmlos e que contribuem para seu
desenvolvimento; entretanto apresenta alguns pralseue precisam ser resolvidos.

Como estratégias de gestdo de pessoas, Ronnaldpdievizar: 1) DefinicAo de atribuices,
objetivos e metas dos funcionérios. 2) Investimemtotreinamento e desenvolvimento, até mesmo
para os gestores. 3) Participacéo e envolvimensofwltciondrios. 4) Valorizagcdo e reconhecimento
dos funcionarios.
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Alternativas de Agdo

Divergéncia de Opinido entre os Gestores

De acordo com os funcionérios, as dificuldadesaeathar na empresa decorrem, em grande parte,
das divergéncias de opinido entre os gestores. snfitannald e Lourdes, tiveram sucesso no negécio
baseado nas suas caracteristicas empreendedotestarén, no atual estagio da empresa, ha
necessidade de conhecimentos técnicos que podeade@ridos com a participacdo em cursos, tais
como: Lideranca; Geréncia e Gestao de negdcios.

Assim, poderdo definir adequadamente suas resplbdadbs, além da visdo e estratégias do
negaocio, priorizando a empresa em detrimento desgéncias familiares.

Cultura Organizacional Baseada na Informalidade

A informalidade e pessoalidade nas relacdes irdegagés contribuem para um bom ambiente de
trabalho, percebido pelos proprios funcionariogretanto em excesso podem levar a falta de clareza
na definicdo de objetivos, metas e processos agennais.

Desse modo, hd necessidade de a empresa comegdroaipacdo dos processos organizacionais,
incluindo a producéo, e definir politicas e pré&ide gestdo de pessoas.

Processo Decisério Centralizado

Os gestores demonstram ter atuacdo empreendedonas€d, ha uma tendéncia a centralizacao das
decisdes. Tal fato limita a autonomia e responsiaoié dos funcionarios.

Desta forma, Ronnald e Lourdes vao ter uma atupgliica que estimula a participagdo dos
funcionarios, com reunifes informais, café da mggkatores) e visitas aos setores.

Deficiéncia no Processo de Comunicacgéo

Como o processo de comunicagdo na empresa se endeficitario, entre os proprios gestores,
Ronnald deveria realizar reunides mensais de @larejto, acompanhamento e avaliacdo do trabalho.

Falta de Definicdo das Atribui¢cdes e Responsabilidas

Nao h& definicdo de responsabilidades das areamfdmios; estes ndo conhecem claramente as
expectativas dos gestores. As atribuicdes ndo ésfo definidas. Nota-se que hd necessidade da
descricdo e analise dos cargos para o conhecirdasteompeténcias: conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarias ao ocupante dos cargos.

Sele¢do de Pessoal Deficitaria

O recrutamento e selecdo podem ser aperfeicoanogrmos dos critérios e técnicas utilizadas. Por
exemplo, uso de testes de simulacdo, baseadosliseandescricdo de cargos.

Falta de Capacitagdo dos Funcionarios e Reconhecime dos Funcionarios

As acgOes na area de treinamento e desenvolvimeneangresa estéo calcadas no treinamento
servico. Nota-se que ha necessidade de investimento émartrentos na area comportamental, em
especial: Qualidade no atendimento ao cliente;delamento interpessoal e Trabalho em equipe.
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Quanto ao reconhecimento dos funcionéarios, Rondaleria implantar um plano de beneficios e
incentivos: plano de salde, cesta basica, premiacézentivos. Estes devem levar em conta 0s
recursos financeiros da Empresa.

Além disso, como os funcionarios demonstraram izdor o ambiente de trabalho e os
relacionamentos interpessoais, Ronnald e Lourdegrigon promover maior integracdo social na
empresa, com participacdo da familia: comemoragadatias especiais. Estas atividades, em geral,
apresentam baixo custo e permitem maior envolviméatfuncionario e da familia com a Empresa.

Avaliacdo de Desempenho Informal e Calcada em Criti®s Técnicos

Nao foram identificadas ac¢bes sistematicas de ap&di de desempenho na Empresa. Na justa
medida, sem burocratizar os processos organizasjgader-se-ia investir no sistema de negociagéo
e avaliagdo do desempenho, incluindo critériosi¢ésne comportamentais e definicdo de objetivos e
metas funcionais.

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

Tabela 1: Principais Problemas e A¢fes Sugeridas €burto, Médio e Longo Prazo

PRINCIPAIS ACOES CP? | MP | LP
PROBLEMAS
Divergéncia de opinido entre Treinamentos: 1) Lideranca e geréncia e 2) Ges&#ip K
0s gestores negdécios X
Definicéo de responsabilidades de cada gestor X
Definicéo de visdo e estratégias do negécio
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 participagdo e envolvimento dos fum@ims X X
Deficiéncia no processo de | Realizacéo de reunides semanais X
comunicacao Implantacdo de quadro de aviso X
Visitas diarias e informais aos setores de trabalho X
Falta de definicdo das Definicéo das responsabilidades de cada area X
atribuicdes e Elaboracgdo da andlise e descricéo de cargos X X
responsabilidades
Selegdo de pessoal deficitanieDefinicao de critérios e técnicas baseados no®sarg X
Utilizacdo da analise e descrigdo de cargos X
Uso de testes de simulagéo X
Avaliacdo de desempenho | Negociacdo e avaliagdo do desempenho (inclujindo 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 trguestbes tdo complexas como aquelas
relacionadas a gestdo de pessoas; entretanto eeessaltar que ndo € necessaria a burocratizagéo,
nem sistemas altamente sofisticados de gestdq@aeoda empresa ndo os justifica; mas € necassari
a profissionalizagdo da empresa, através de @ditonsistentes 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 diferenisibnarios da empresa.

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